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POVZETEK 
Diplomsko delo je usmerjeno v analizo zadovoljstva delavcev, ki uporabljajo obliko 
zaposlovanja preko zasebnih agencij. Za razumevanje zadovoljstva agencijskih delavcev je 
potrebno razumeti, kaj agencijsko delo sploh je, zato je v prvem delu naloge opredeljeno, 
kaj pomeni zaposlovanje preko zasebne agencije, opisana sta njegov nastanek in razvoj 
tako v svetu kot v Sloveniji. Prikazan je zakonski okvir, predstavljene pa so tudi njegove 
pomankljivosti. Izpostavljene so prednosti in slabosti takega načina zaposlovanja tako za 
podjetja uporabnike kot tudi za agencijske delavce. Opisan je pojem zadovoljstva, njegov 
pomen in posledice, ki lahko nastanejo ob pomanjkanju le-tega. Predstavljeni so dejavniki 
zadovoljstva, s katerimi je v nadaljevanju ocenjeno zadovoljstvo agencijskih delavcev.  
Empirična raziskava je bila izvedena s pomočjo anonimnega anketnega vprašalnika, 
izoblikovanega s pomočjo literature. Pridobljeni rezultati so prikazali stopnjo zadovoljstva 
agencijskih delavcev po posameznih segmentih. Glede na rezultate so bili podani tudi 
možni ukrepi za izboljšanje stanja zadovoljstva. 





ANALYSIS OF THE SATISFACTION OF WORKERS EMPLOYED TROUGHT 
PRIVATE AGENCIES  
Present work is intended to analyse the employee satisfaction for the specific employee 
group employed as so called agency workers. In the first part of the thesis there is the 
definition about agency work, how, when and why such kind of employment has been 
developed worldwide and specificly on slovenian labur market. The agency work 
legislation framework is described including the weakpoints of actual legislation. The 
weaknesses and benefits of agency work are highlighted both from employer and from 
worker perspective. There is a general description about the content of employee 
satisfaction and its importance for the company success including the consequences in 
case of lack of satisfaction. The key influence factors for employee satisfaction are listed. 
Based on this influence factors the reserch was performed. 
The empiric research was performed using an anonymous questionnaire which was 
formed based on available literature. The results of the research are showing the 
employee satisfation of the included group of agency workers. Based on this results there 
are suggested possible improvement measures.  
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1 UVOD 
Delo preko zasebnih agencij je oblika zaposlovanja, ki se je v našem družbenem sistemu 
pojavila po osamosvojitvi. Gre za obliko dela, poznano v zahodnem tržnem gospodarstvu, 
nastalo predvsem kot prilagoditev podjetij spremembam na trgu in s tem zagotavljanju 
potrebne fleksibilnosti stroškov dela. Kriza v zadnjih letih je še povečala previdnost 
podjetij pri zaposlovanju v rednih oblikah zaposlovanja. Tako stanje je ponudilo možnosti 
za še dodatno povečanje potreb po agencijskem delu. Agencijsko delo je torej iz vidika 
preživetja podjetij na spreminjajočem se trgu dober vzvod za preživetje in na nek način 
nujno, pri čemer pa se z vidika delojemalca dojema kot »manj vredna« oblika 
zaposlovanja.  
Delo preko zasebne agencije ali drugače pojmovano tudi kot agencijsko delo pomeni 
pogodbeno delo med tremi poslovnimi subjekti: delavcem, delodajalcem in uporabnikom. 
Delavec ni več subjekt, ampak postane storitev. Tak način zaposlitve je primeren 
predvsem za kratkoročno – projektno delo, vendar se ga podjetja poslužujejo tudi za 
daljša obdobja, saj si tako zagotovijo cenejšo delovno silo oziroma hitro zmanjšanje 
stroškov dela v primeru padca obsega poslovanja. 
Na kratek rok je delo preko agencije za delavca pozitivno, saj na ta način lažje pride do 
dela in tako pridobi nove delovne izkušnje. Vendar delavci s takim načinom zaposlovanja 
na dolgi rok največkrat niso zadovoljni. Kljub formalnopravni izenačenosti agencijskega 
dela z rednimi oblikami zaposlitve je agencijsko delo slabše. Zelo pogosto se plačilo giblje 
na nivoju zakonsko določene minimalne plače. Poleg problematične višine plače so 
pogosto omejene tudi možnosti napredovanja, agencijski delavci so slabše sprejeti v 
delovno okolje in ne čutijo pripadnosti podjetju. To običajno pripelje do pomanjkanja 
ekonomske in socialne varnosti ter posledično tudi do nezadovoljstva na delovnem mestu. 
V literaturi (Forde & Slater, 2006) so dostopne analize zadovoljstva v tujini, ki kažejo, da 
je stopnja zadovoljstva agencijskih delavcev nizka. 
Uspeh podjetja ni odvisen samo od sposobnosti managementa, ampak tudi od uspešnosti 
in učinkovitosti zaposlenih. Uspešen delavec je zadovoljen in motiviran delavec, ki do 
svojega podjetja čuti pripadnost. Če upoštevamo dejstvo, da je agencijsko delo zaradi 
nestabilnosti trga potrebno, se poraja vprašanje, na kakšen način dvigniti zadovoljstvo 
agencijskih delavcev in s tem omogočiti optimalne poslovne rezultate. Pojavi se vprašanje, 
ali so lahko delavci, zaposleni preko zasebnih zaposlitvenih agencij, zadovoljni delavci? 
Kateri so tisti dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo delavca? 
V okviru svoje diplomske naloge želim opredeliti, kaj so zasebne zaposlitvene agencije, 
opisati njihov razvoj in predstaviti pravno ureditev zaposlovanja preko zasebnih agencij. 
Predstaviti želim prednosti in slabosti takega načina zaposlovanja. Izpostaviti želim glavne 
dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, ter izvesti anketni vprašalnik med 
zaposlenimi preko zasebnih agencij. 
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Ugotoviti želim, kako zaposlitev preko zasebnih agencij vpliva na zadovoljstvo zaposlenega 
ter kakšno je njihovo zadovoljstvo s samim delom, ali so taki delavci motivirani, ali do 
podjetja, kjer opravljajo delo, čutijo pripadnost, ali imajo možnosti razvoja ter kakšni so 
medsebojni odnosi z delavci, zaposlenimi v podjetju. Pričakujem, da bodo pridobljeni 
rezultati pokazali več nezadovoljnih delavcev, predvsem pri dejavniku pripadnosti.  
Glavna raziskovalna vprašanja, ki sem si jih zastavila, so: 
 Kolikšen delež anketiranih delavcev, zaposlenih preko zasebnih agencij, je zadovoljnih 
in kolikšen del je nezadovoljnih s takim načinom zaposlitve? 
 Ali trajanje zaposlitve preko agencije vpliva na zadovoljstvo zaposlenih? 
 Kako lahko vplivamo na stanje zadovoljstva? 
V diplomski nalogi bom obravnavala naslednje hipoteze: 
H1: Delavci jemljejo agencijsko delo kot negativno obliko zaposlitve.  
Zaposlitev preko zasebne agencija lahko na delavca vpliva na negativen način. Glede na 
naravo tristranskega zaposlovanja delavec, kljub temu da opravlja delo pri uporabniku, 
največkrat ni obravnavan kot del kolektiva, hkrati pa ni niti obravnavan kot del agencije za 
zaposlovanje, saj se ta, enkrat ko delavca napoti k uporabniku, z njim ne ukvarja do 
naslednje napotitve, kar lahko traja tudi več let.  
H2: Stopnja zadovoljstva zaposlenih preko zasebnih agencij se manjša s trajanjem takega 
načina zaposlitve. 
Največkrat se delavci za delo preko agencije odločijo, ker tako lažje in hitreje najdejo 
zaposlitev. Zaradi fleksibilnosti in znanja na področju kadrovanja se agencije hitreje 
prilagajajo trgu dela in hitreje najdejo delo za delojemalca. 
V diplomskem delu bom uporabila metodo zbiranja podatkov, in sicer s pomočjo 
anketnega vprašalnika, ki ga bom razdelila med agencijske delavce različnih podjetij. 
Rezultate ankete bom statistično obdelala in naredila medsebojno primerjavo ter tako 
ugotovila stopnjo njihovega zadovoljstva. Vprašalnik, ki ga želim izvesti, bo zaprtega tipa, 
kjer bodo anketiranci izbirali najprimernejšega od vnaprej pripravljenih odgovorov. Ankete 
bodo anonimne, saj samo tako lahko pridobimo iskren odziv anketirancev. 
Kot pomoč pri sestavi ankete bom uporabila vprašalnik za merjenje zadovoljstva (Mihalič, 
2008) in vprašalnik za ugotavljanje pripadnosti zaposlenih. Vprašalnika bom s pomočjo 
preučene literature prilagodila svojemu diplomskemu delu. Prvi del vprašalnika bo zajemal 
področje osebnih podatkov, v katerem se bodo anketiranci opredelili po spolu, starosti, 
izobrazbi in narodnosti. Drugi del vprašalnika bo namenjen raziskavi, zakaj so delavci 
izbrali način zaposlovanja preko zasebnih agencij in če so z njihovim delom zadovoljni. 
Tretji del vprašalnika bo izdelan za analizo na področju zadovoljstva in pripadnosti 
zaposlenih, sestavljen bo v sklopu preučenih dejavnikov. 
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Anketa bo pripravljena po kvantitativni metodi. Anketne liste bom razdelila osebno 100-
tim osebam, zaposlenim preko zasebnih agencij. Rezultate bom, kolikor bo mogoče glede 
na svoje omejeno znanje, pokomentirala, interpretirala in podala svoje ugotovitve. 
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2 OPREDELITEV ZAPOSLOVANJA PRI ZASEBNIH 
AGENCIJAH  
Trg delovne sile je danes nasičen z različnimi oblikami zaposlovanja. V zasebnem sektorju 
podjetja iščejo načine, kako zmanjšati stroške in povečati dobiček. Zaradi nihanja naročil 
iščejo način, kako ob pravem času pridobiti potrebno delovno silo. Eno od teh rešitev 
najdemo v agencijskem delu, kjer lahko uporabnik oz. podjetje delavca za določen čas 
najame preko zasebne agencije za zaposlovanje. V naslednjem poglavju bom opredelila, 
kaj je zaposlovanje pri zasebnih agencijah, opisala njegov razvoj ter zakonski okvir takega 
zaposlovanja. Na podlagi prebrane literature bom izpostavila nekaj problematik, ki sem jih 
zasledila v toku svoje raziskave. 
2.1 ZAPOSLOVANJE PREKO ZASEBNE AGENCIJE 
Delo preko zasebnih agencij za zaposlovanje je fleksibilno, atipično, tristransko 
zaposlitveno razmerje, v katerega so vključeni trije poslovni objekti (Kohont, 2003): 
 Delavec oziroma agencijski delavec, ki je zaposlen preko pogodbe o zaposlitvi za 
določen ali nedoločen čas;  
 agencija kot delodajalec, ki z delavcem sklene pogodbo o zaposlitvi in delavca napoti 
k uporabniku/naročniku, in 
 uporabnik/naročnik, s katerim agencija sklene komercialno pogodbo in pri katerem 
delavec opravlja delo. 
Atipičnost tega zaposlitvenega razmerja se kaže predvsem v tem, ker taka oblika 
zaposlovanja vključuje značilnosti zaposlovanja tako za določen, nedoločen, kot tudi za 
krajši delovni čas. Agencija deluje v okviru potreb, želj in interesov tako uporabnika kot 
delavca in ni tipičen delodajalec, ampak posrednik med delavcem in uporabnikom. Zaradi 
dobrega poznavanja trga delovne sile lahko agencija svojim delavcem in hkrati 
naročnikom s pogajanji ponudi delovno razmerje, ki obojestransko pokriva njihove želje. 
Delo preko agencij za posredovanje dela je fleksibilno predvsem zato, ker se prilagaja 
potrebam naročnikov oz. uporabnikov na eni strani ter željam in potrebam delavcev na 
drugi strani (Kohont, 2003). 
Različni avtorji za zasebne agencije uporabljajo različna pojmovanja, ki pa so si v osnovi 
med seboj enaka oziroma zelo podobna. 
Gabrovškova (2006) je zasebno agencijo za zaposlovanje opredelila kot organizacijo, »ki 
na podlagi pogodbe o koncesiji, ki jo izda Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve, 
sklene delovno razmerje z delavcem, ki ga potem »napoti« na delo v drugo organizacijo. 
Agencija delavcu za določen čas zagotovi delovno razmerje. Gre za tristransko delovno 
razmerje, kjer so stranke delavec/zaposleni, zaposlitvena agencija in podjetje/naročnik, 
kjer je delo opravljeno.« 
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Da agencijsko delo temelji na tristranskem razmerju med agencijo, delavcem in podjetjem 
naročnikom, navajata tudi Ford in Slater (2006). Po njunem mnenju naj bi takšno 
razmerje povzročilo vprašanje glede odgovornosti in obveznosti, saj naj bi zmanjševalo 
vpliv kadrovskih politik glede raznovrstnosti delovnega mesta, večje avtonomnosti in 
vključenosti agencijskih delavcev. 
Mednarodna konvencija št. 181 opredeljuje zasebno agencijo za zaposlovanje kot vsako 
podjetje ali osebo, ki je neodvisna od javnih organov in na trgu dela zagotavlja eno ali več 
storitev:   
 storitve za usklajevanje ponudbe in prijave iskalcev zaposlitve, 
 storitev zaposlovanja delavcev z namenom razpoložljivosti tretjim osebam (družbe 
uporabniki), 
 ostale storitve v zvezi z iskanjem zaposlitve, kot je posredovanje informacij, ki nimajo 
namena uskladitve konkretnih zaposlitvenih ponudb in prijav.1 
Agencijam običajno ni dovoljeno zaračunavati provizije delavcem, ki so v iskanju 
zaposlitve, čeprav konvencija za določene kategorije delavcev (npr. zabavna industrija) 
dopušča nekatere izjeme. Med drugim opredeljuje zaposlitev preko zasebne agencije za 
zaposlovanje kot zaposlitev po pogodbi za določen ali nedoločen čas brez zagotovila za 
njegovo nadaljevanje. Delavec je najet za opravljanje dela v podjetju in pod nadzorom 
uporabnika. Čeprav med njimi ne obstaja delovno razmerje, ima uporabnik do take 
delovne sile zakonske obveznosti še zlasti na področju zdravja in varnosti pri delu. 
Uporabnik plačuje storitev agenciji, ki izplačuje plače delavcem (ILO, 2011). 
 
                                       
1 Lastni prevod po: ILO, 2011, str.2 
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Slika 1: Odnos med agencijo, delavcem in podjetjem uporabnikom 
 
Vir: ILO, Private employment agencies, promotion of decent work and improving the functioning of 
labourmarkets in private services sectors (2011, str. 3). 
Bohinc (v: Kohont, 2003) je zaposlovanje pri zasebnih agencijah opredelil kot 
zagotavljanje dela delavcev drugemu uporabniku, ki izvira iz Zakona o zaposlovanju in 
zavarovanju za primer brezposelnosti. Svetlik (v: Kohont, 2003) uporablja izraz 
zaposlovanje pri posrednikih dela, ki nato svoje delavce posojajo pravim delodajalcem, oz. 
trikotno zaposlovanje.  
Raspor in Volk Rožič (2006) navajata, da je institut zagotavljanja dela delavcev drugim 
uporabnikom oziroma dejavnost zagotavljanja dela uporabnikom ali »posojanje delavcev« 
ena izmed sodobnih oblik dela, ki se v zadnjih letih močno uveljavlja.  
Primožič in Žunec (2013) zaposlovanje delavcev preko zasebne agencije za posredovanje 
delovne sile opisujeta kot posebno obliko zaposlovanja, ki omogoča delodajalcem večjo 
fleksibilnost pri načrtovanju delovnega procesa, nižanje stroškov ob zmanjšanju obsega 
dela ter boljšo odzivnost na nepredvidene spremembe v delovnem procesu. 
Agencijsko delo je večkrat umeščeno med prekarna dela. Barbara Kresal (v: Breznik, 
2012–2013, str. 7) prekarne oblike zaposlitve opredeljuje kot »tiste oblike zaposlitve, ki v 
eni ali več značilnostih odstopajo od tako imenovane tipične pogodbe o zaposlitvi, ki je 
opredeljena kot pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas, s polnim delovnim časom, po 
kateri se delo opravlja neposredno za delodajalca, po njegovih navodilih in pod njegovim 
vodstvom, ter v prostorih oziroma na deloviščih delodajalca.«  
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»Agencijsko delo je v določenih elementih podobno podizvajalskemu delu, vendar je 
glavna razlika med podizvajalskimi podjetji in agencijami za zaposlovanje v pristojnosti 
delodajalca. Pri prvih delodajalec obdrži svoje pristojnosti glede dajanja navodil, 
usmerjanja in nadzora delavcev, pri agencijah pa so te pristojnosti preusmerjene na 
uporabnika« (Kresal Šoltes v: Irena Bečan in drugi, 2008, str 262).  
Pojmovanj zaposlovanja preko zasebnih agencij je veliko. Kljub temu da večina avtorjev 
različno predstavlja značilnosti takšnega zaposlovanja, so te definicije v osnovi enake ali 
zelo podobne. Pri vseh je poudarek na tristranskem oziroma tripartitnem zaposlovanju, 
kjer so vključeni trije poslovni subjekti. Delavec kot posameznik je zaposlen pri zasebni 
agenciji za zaposlovanje, s katero ima sklenjeno delovno razmerje. Podjetje kot naročnik – 
uporabnik iz različnih vzrokov najame agencijo za zaposlovanje, da začasno posreduje 
oziroma posodi svoje zaposlene delavce. 
2.2 NASTANEK IN RAZVOJ AGENCIJSKEGA DELA 
Od leta 1970 se je financiranje javnih služb za zaposlovanje v mnogih razvitih državah 
postopno zmanjšalo, kar je ustvarilo nove priložnosti za zasebne agencije za zaposlovanje. 
Liberalizacija in konkurenca sta privedli do tega, da so postale agencije vse bolj uporabne 
tako z vidika podjetij kot z vidika številnih vlad, saj so pripomogle k boljšemu 
zagotavljanju storitev in večji prožnosti na trgu dela. Po teh gibanjih in razpravah med 
vladami so delodajalci in sindikati v 90-ih letih na mednarodni konferenci dela s tripartitno 
delegacijo Mednarodne organizacije dela (ILO) glasovali za sprejem Mednarodne 
konvencije št. 181. Namen konvencije je, da regulira in omogoča delovanje zasebnih 
agencij za zaposlovanje, obenem pa tudi zaščititi delavce, ki so zaposleni preko teh (ILO, 
2011). 
De Konig, Denys in Walwei pravijo, da so do 90-ih let posredovanje in iskanje delovnih 
mest obravnavali kot javno nalogo, v kateri naj bi osrednjo vlogo igral javni zavod za 
zaposlovanje. Pod vplivom splošne nagnjenosti k deregulaciji in privatizaciji, še posebej pa 
zaradi kritik glede zavodov za zaposlovanje, je prišlo do sprememb. V mnogih državah so 
monopol javnih zavodov za zaposlovanje odpravili že v prvi polovici 90-ih, kar je privedlo 
do liberalizacije trga dela, ki je zahtevala hiter razvoj na področju zaposlovanja. 
Fleksibilnost je bila nujna posledica gospodarske krize, saj so delodajalci morali prilagoditi 
oblike dela in zaposlovanja razmeram na trgu, to pa je ponudilo več priložnosti zasebnim 
agencijam. Čeprav se je sprva najemalo začasne delavce za nadomeščanje dopustov, 
ženskih porodniških in bolniških staležev redno zaposlenih delavcev, je kasneje čedalje 
več podjetij začelo uporabljati takšno delovno silo za reševanje nenadnih sprememb v 





Kohont (2003, str. 444) navaja, da je zaposlovanje pri zasebnih agencijah nastalo kot 
posledica več dejavnikov: 
 »Potrebe podjetij po specifičnih oblikah dela in/ali povečani fleksibilnosti delovnih 
razmerij, ki izhajajo iz novih produkcijskih metod, skrajševanja življenjskih ciklov 
proizvodov, diferenciranega povpraševanja kupcev, prenašanja kadrovskih storitev na 
pogodbenike in drugega. 
 Deregulacije, ki odpravlja monopol javnih služb na področju posredovanja dela in 
zaposlitev, katere namen je izboljšati fleksibilnost trga delovne sile, dvigniti kakovost 
storitev in ponuditi iskalcem zaposlitve najboljše možne rešitve oziroma povečati 
njihove zaposlitvene možnosti. 
 Povpraševanja delavcev po občasnem delu. 
 Politike javnih služb za zaposlovanje, ki na temelju outsourcinga določene storitve 
prenašajo na omenjene agencije.« 
Po poročilu CIETT (2016) industrija zasebnega zaposlovanja delavcu omogoča delo, 
prilagajanje, varnost in blaginjo. To sovpada z različnimi razlogi, zaradi katerih se delavci 
odločijo za delo preko agencije. Lahko gre za prve iskalce zaposlitve, ki skušajo najti 
stalno zaposlitev, ali mlade delavce, ki iščejo delovne izkušnje. Nekateri od njih so 
strokovnjaki, ki uporabljajo agencije, da bi našli projektne naloge, vendar ni nujno, da 
iščejo stalno zaposlitev; iščejo lahko le dodatni vir dohodka poleg redne službe. Delo 
preko agencij lahko pomaga tudi pri ponovni »izstrelitvi« na trg delovne sile. Uporabljajo 
ga za zapolnitev vrzeli v svoji karieri med menjavo delovnega mesta ali sektorja 
zaposlitve.  
2.2.1 RAZVOJ AGENCIJSKEGA DELA V SLOVENIJI 
Zasebne agencije so se v Sloveniji začele pojavljati po letu 1994. Tako kot po svetu je tudi 
v Sloveniji na razvoj zasebnih agencij vplivala liberalizacija državnega monopola 
zaposlovanja. Zaradi neučinkovitosti v delovanju javnih zavodov za zaposlovanje so 
države pričele z deregulacijo področja zaposlovanja in posredovanja dela. S tem načinom 
so omogočile prehod posredovanja in iskanja dela tudi v zasebni sektor oziroma na 
zasebne agencije za zaposlovanje. Leta 1998 je Državni zbor sprejel Zakon o spremembah 
in dopolnitvah zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti, s čimer je 
bila prvič urejena tudi pravna ureditev delovanja zasebnih agencij (Kresnik, 2009). 
Kot pravi Maja Breznik (v: Klarič, 2016), je Slovenija ena izmed držav, ki ima formalno 
najbolj urejeno področje agencijskega dela: »Slovenija je šla v izenačevanju pravic 
agencijskih delavcev in redno zaposlenih najdlje v Evropi. S tem se je prepričalo sindikate, 
da so po dvajsetih letih podprli evropsko direktivo. Podjetje mora tako agencijskemu 
delavcu zagotoviti enake delavske pravice in razmere kot redno zaposlenemu. Pripadajo 
mu enako plačilo in stimulacije za delo, nadomestilo za plačilo prehrane, prevoza do 
delovnega mesta, dopusta in regresa. Najem prek takšne oblike pa je omejen na leto do 
največ dveh let. Po tem času mora podjetje delavca redno zaposliti.« 
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Poznamo pa tudi negativne prakse zaposlovanja preko agencije. Eden izmed najbolj 
razvpitih primerov je bil primer Žita, d. d.. Agencijski delavci, ki so delali za Žito, d. d., so 
bili zaposleni preko slovaške agencije za zaposlovanje. Z agencijo so podpisali pogodbo v 
slovaškem jeziku, in sicer za 327 evrov bruto na mesec, kar je bilo več kot dvakrat manj 
od takratnih 763,06 evra bruto, kolikor je kot minimalno plačo določila država. Poleg 
kršitve o minimalni plači je bila sporna tudi alineja o številu mesečnih nadur, ki naj bi jih 
lahko delavci opravili. V pogodbi so imeli zavedenih 250 mesečnih nadur, kar je več kot jih 
določa in dopušča slovenska zakonodaja. Ne samo da so presegli dovoljeno mesečno 
število, presegli so tudi dovoljeno letno število nadur. Slovenska zakonodaja določa največ 
170 plačanih nadur letno oziroma 230 nadur s soglasjem delavca (Klarič, 2016). 
Razkritje takih primerov kršenja zakonodaje in pravic je povzročilo, da je leta 2013 vlada 
potrdila predlog novele o urejanju trga dela, ki je zaostril pogoje ustanavljanja in 
delovanja agencij za posredovanje dela. Zakon je uredil področje agencijskega dela na tak 
način, da ne bodo več mogoče zlorabe in izkoriščanje delavcev, kot se je dogajalo prej. 
Največji poudarek je na novi opredelitvi dejavnosti, in sicer jasno ločiti dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev uporabniku od opravljanja storitev na podlagi civilno-pravne 
pogodbe. Hkrati je vlada zaostrila pogoje za opravljanje te dejavnosti, tako da mora 
delodajalec, ki namerava opravljati dejavnost zagotavljanja dela delavcev uporabniku, 
imeti kot glavno dejavnost registrirano dejavnost posredovanja začasne delovne sile, tuji 
delodajalci pa morajo imeti registrirano podružnico v Sloveniji. Vlada je v noveli dodala 
dodatni pogoj pridobitve dovoljenja za opravljanje dejavnosti. Pogoja za pridobitev 
dovoljenja sta, da je družba v zadnjih dveh letih redno plačevala prispevke oziroma ni 
kršila delovnopravne zakonodaje. Vsako podjetje, ki želi delovati na področju 
posredovanja delovne sile, mora imeti osnovni kapital najmanj v višini štirikratnega 
osnovnega kapitala, ki je v Sloveniji predpisan za d. o. o., oziroma mora, v kolikor je 
posrednik začasne delovne sile samostojni podjetnik posameznik ali posameznik, ki 
samostojno opravlja dejavnost, imeti za ta znesek bančno garancijo (A. Č., 2013). 
Sprejetje novega zakona je povzročilo upad števila agencij za zaposlovanje za polovico, 
vendar se še vedno pojavljajo kršitve zakonodaje in pravic delavcev. Sindikati ocenjujejo, 
da je njihovo število previsoko, potreba po inšpekcijskem nadzorom pa vedno večja. V 
letu 2015 je inšpektorat za delo opravil več kot 8.500 nadzorov in ugotovil več kot deset 
tisoč kršitev (Pfeiffer, 2016).  
Po podatkih Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve (2016) so bile 1. 6. 2016 
registrirane 103 zasebne agencije za zaposlovanje. 
Po raziskavi UMAR (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, 2016) 
je v letu 2014 število delovno aktivnega prebivalstva naraslo v večini dejavnosti 
zasebnega sektorja. Poudarjeno rast ugotavljajo v zasebnih agencijah za zaposlovanje, ki 
so posredovale delavce predvsem v predelovalne dejavnosti in gradbeništvo. Na podlagi 
dobljenih rezultatov pričakujejo, da bodo podjetja še naprej izkoriščala možnosti 
fleksibilnejših oblik zaposlovanja. Največ se bo to kazalo v visokem številu zaposlenih 
preko zasebnih agencij za zaposlovanje. 
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2.3 ZAKONSKI OKVIR ZASEBNIH AGENCIJ ZA ZAPOSLOVANJE 
2.3.1 MEDNARODNI AKTI 
Na mednarodni ravni urejata delovanje zaposlitvenih agencij Konvencija o zasebnih 
agencijah za zaposlovanje C181 (Private Employment Agencies Convention C181), kakor 
tudi Priporočilo o zasebnih agencijah R188 (Private Employment Agencies Recommedation 
R188). Dokumenta sta bila sprejeta v letu 1997 na Mednarodni konferenci dela. Namen 
Konvencije 181 je omogočanje delovanja zasebnih zaposlitvenih agencij, kot tudi zaščita 
delavcev, ki uporabljajo njihove storitve. S konvencijo se uvaja licenciranje in certifikacija 
zasebnih agencij za zaposlovanje, prepoved zaračunavanja svojih storitev delavcem 
(razen nekaterih izjem) in določitev ustreznih odgovornosti zaposlitvenih agencij in 
podjetij uporabnikov glede agencijskega dela. Namen konvencije je, da uravnoteži 
potrebo po fleksibilnosti podjetij pri rasti ali zmanjševanju zaposlenih s potrebo delavcev 
za stabilno zaposlitev, varno delovno okolje, primerne delovne pogoje in varnost v 
primeru nezmožnosti za delo. Priporočilo R188 dopolnjuje Konvencijo C181; dokument 
priporoča sprejem vseh potrebnih in primernih ukrepov za preprečevanje in odpravo 
neetičnih praks zaposlitvenih agencij, uvaja potrebo po pisnih pogodbah z delavci, ne 
dovoljuje zaposlovanja agencijskih delavcev za zamenjavo delavcev med stavko in ostalih 
oblik zaščite delavcev. Priporoča tudi odnose med javnimi in zasebnimi zaposlitvenimi 
agencijami (ILO, 2011). 
2.3.2 ZAKONSKA UREDITEV V SLOVENIJI 
Na področju reforme trga dela je leta 2013 prišlo do pomembnih sprememb na področju 
delovnih razmerij s sprejetjem Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13 in 
78/13 – popr.; v nadaljevanju: ZDR-1; 59. do 63. člen) ter Zakona o urejanju trga dela 
(Uradni list RS, št. 80/10, 40/12-ZUJF, 21/13, 63/13-ZIUPTDSV, 63/13, 100/13, 32/14 – 
ZPDZC-1 in 47/15; v nadaljnjem besedilu: ZUTD). Ena izmed najpomembnejših sprememb 
se nanaša tudi na ureditev agencijskega dela. 
Vsebinski vidik pogodbenih razmerij med delavcem, njegovim delodajalcem in 
uporabnikom ureja Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13 in 78/13 – popr.; 
v nadaljevanju: ZDR-1; 59. do 63. člen), medtem ko možnost opravljanja dejavnosti 
zagotavljanja dela delavcev uporabniku ureja Zakon o urejanju trga dela (Uradni list RS, 
št. 80/10, 40/12-ZUJF, 21/13, 63/13-ZIUPTDSV, 63/13, 100/13, 32/14 – ZPDZC-1 in 
47/15; v nadaljnjem besedilu: ZUTD). S sprejetjem navedenih predpisov se je v slovenski 
pravni red prenesla tudi Direktiva 2008/104/ES Evropskega parlamenta in Sveta iz leta 
2008 o delu preko agencij za zagotavljanje začasnega dela. Poleg navedenih predpisov 
morajo agencije za zaposlovanje upoštevati tudi Pravilnik o pogojih za opravljanje 
dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku in načinu sodelovanja 
delodajalca z Zavodom Republike Slovenije za zaposlovanje (Uradni list RS, št. 15/14 in 
38/15). 
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163. člen ZUTD opredeljuje opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev uporabniku 
kot »vsako zagotavljanje dela delavcev s strani pravne ali fizične osebe, s katero ima 
delavec sklenjeno pogodbo o zaposlitvi, uporabniku, pri katerem delavec opravlja delo 
pod njegovim nadzorom in v skladu z njegovimi navodili ali pretežno uporablja sredstva za 
opravljanje dela, ki so del delovnega procesa uporabnika.« 
Isti člen opredeljuje tudi subjekte, ki so vključeni v opravljanje dejavnosti:  
 Delodajalec je vsaka pravna ali fizična oseba, ki sklepa pogodbe o zaposlitvi z delavci 
zaradi zagotavljanja njihovega dela uporabniku in pridobi dovoljenje za opravljanje 
navedene dejavnosti ter je pri ministrstvu, pristojnem za delo, vpisana v register ali 
evidenco domačih oziroma tujih pravnih in fizičnih oseb za opravljanje dejavnosti 
zagotavljanja dela delavcev uporabniku. 
 Napoteni delavec je delavec, ki ima z delodajalcem za zagotavljanje dela sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi in katerega delo delodajalec za zagotavljanje dela zagotavlja 
uporabniku, pri katerem delavec začasno dela.  
 Uporabnik oz. naročnik je vsaka pravna ali fizična oseba, za katero začasno dela 
napoteni delavec.  
Poleg navedenega omenjeni člen določa tudi čas zagotavljanja dela napotenega delavca. 
To je čas, v katerem napoteni delavec opravlja delo pri uporabniku. Čas zaposlitve, ki jo 
skleneta delodajalec in delavec, z upoštevanjem Direktive 2008/104/ES, izhaja tudi iz 
ureditve ZDR-1 (61. člen, prvi odstavek) in določbe 55. Člena, ki določa, da delodajalec ne 
sme sklepati ene ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas za isto delovno 
mesto, za katero bi bil neprekinjen čas trajanja daljši kot dve leti. Obstajajo tudi zakonsko 
določene izjeme. V to časovno omejitev spada tudi opravljanje dela agencijskega delavca 
pri uporabniku (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnost, 2016). 
Pogoje, ki jih mora izpolnjevati delodajalec, ki želi pričeti opravljati navedeno dejavnost, 
oziroma pogoje, ki morajo biti zagotovljeni ves čas opravljanja dejavnosti, ZUTD določa v 
164. členu, ki zapoveduje, da: 
 mu v obdobju zadnjih dveh let ni bila pravnomočno izrečena globa zaradi kršitve 
predpisov, ki so povezani z delom oz. zaposlovanjem; ni imel neporavnanih zapadlih 
obveznosti iz naslova plač; ni bil objavljen na seznamu davčnih zavezancev z zapadlimi 
neplačanimi davčnimi obveznostmi in na seznamu nepredlagateljev obračunov; na dan 
vložitve vloge ne sme imeti neporavnanih zapadlih davčnih obveznosti; 
 mora izpolnjevati kadrovske, organizacijske in druge pogoje, predpisane s strani 
ministra pristojnega za delo; 
 mora imeti kot svojo glavno dejavnost registrirano dejavnost posredovanja začasne 
delovne sile; 
 mora predložiti bančno garancijo v višini najmanj 30.000 eurov; 
 morajo pravne ali fizične osebe s sedežem v drugi državi članici EU, EGP ali Švicarski 
konfederaciji imeti ustanovljeno podružnico v Sloveniji. 
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ZDR-1 v določbi 61. člena ureja Posebnosti pogodbe o zaposlitvi med agencijskim 
delavcem in agencijo za zaposlovanje, zaradi katere se loči od ostalih oblik pogodb. 
Posebnost, ki jo zakon poudarja, je dogovor, da bo delavec začasno delal pri drugih 
uporabnikih, na kraju in v času, ki je določen z napotitvijo delavca na delo k uporabniku.  
Zaradi posebnosti pogodbe o zaposlitvi zakon določa minimalne standarde, o katerih se 
morata agencijski delavec in agencija za zaposlovanje dogovoriti:  
 čas, za katerega sklepata pogodbo o zaposlitvi (nedoločen oziroma določen čas); 
 višina plačila za delo in nadomestila sta odvisni od dejanskega opravljanja dela pri 
uporabniku, z upoštevanjem kolektivne pogodbe in splošnih aktov, ki zavezujejo 
posameznega uporabnika; 
 pri zaposlitvi za nedoločen čas je potrebno določiti višino nadomestila plače za čas 
predčasnega prenehanja dela oz. čas, ko delodajalec delavcu ne zagotavlja dela pri 
uporabniku; 
 vrednotenje minulega dela (dodatek za delovno dobo v času napotitve delavca k 
uporabniku); 
 kako se bo uresničevala pravica delavca do izobraževanja, izpopolnjevanja oz. 
usposabljanja; 
 število dni letnega dopusta, ki ga delavec izrablja v dogovoru z delodajalcem in 
uporabnikom, ter višino regresa za letni dopust. 
Na podlagi zakonske ureditve ima uporabnik do delodajalca neposredno obveznosti in 
odgovornosti, in sicer: 
 delodajalca mora seznaniti o možnem obstoju okoliščin, zaradi katerih je začasna 
napotitev delavcev in uporaba njihovega dela prepovedana; 
 odgovornost za pravilnost in popolnost podatkov o obstoju razlogov za zaposlitev za 
določen čas iz drugega odstavka 60. člena (razlogi za sklenitev pogodbe za določen 
čas in omejitev veriženja teh pogodb); 
 delodajalca mora seznaniti o pogojih za opravljanje dela delavca in predložiti ocene 
tveganja. 
Uporabnik je odgovoren za spoštovanje določb zakona, kolektivnih pogodb in splošnih 
aktov o varovanju zdravja pri delu ter o delovnem času, odmorih in počitkih. Prav tako 
mora agencijskemu delavcu v času napotitve omogočiti pravico do izobraževanja, 
izpopolnjevanja in usposabljanja. Zakon določa tudi odgovornost za pravilno in popolno 
posredovanje podatkov o plačilu za delo delodajalcu, ki jih potrebuje za obračun plač in 
drugih prejemkov. V času, ko delavec pri njem opravljala delo, je za njihovo izplačilo tudi 
subsidiarno odgovoren.  
ZDR-1 kot pravno podlago za napotitev delavca na delo k uporabniku določa pisni 
dogovor med delodajalcem za zagotavljanje dela in uporabnikom, v katerem določita 
medsebojne pravice in obveznosti, prav tako pa tudi pravice in obveznosti delavca in 
uporabnika.  
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ZDR-1 posebej ureja tudi pravila in minimalne standarde uresničevanja delovnopravnih 
upravičenj agencijskih delavcev pri uporabniku, in sicer: 
 uporabnik in delavec morata v času opravljanja dela delavca pri uporabniku glede 
pravic in obveznosti upoštevati določbe zakona, kolektivnih pogodb, ki zavezujejo 
uporabnika, oziroma splošnih aktov uporabnika;  
 agencijski delavci imajo pravico do uporabe ugodnosti, ki jih uporabnik zagotavlja 
svojim delavcem v zvezi z zaposlitvijo; 
 agencijski delavci morajo biti seznanjeni z vsemi veljavnimi splošnimi akti delodajalca, 
ki morajo biti vedno na razpolago na dostopnem mestu; 
 agencijski delavci morajo biti pisno seznanjeni o prostih delih oziroma o javni objavi 
prostih del pri delodajalcu.  
2.3.3 POMANJKLJIVOSTI PRI UREDITVI ZAPOSLOVANJA PREKO ZASEBNIH 
AGENCIJ PO NOVI UREDITVI 
Kljub temu da se je z novo zakonsko ureditvijo stanje agencijskih delavcev in s tem tudi 
agencijskega dela izboljšalo, še vedno lahko najdemo nerazrešena vprašanja. Kot navaja 
Kresalova (2013), se načela zaposlitve za nedoločen čas uvajajo tudi pri agencijskih 
delavcih. ZDR-1 je določil kvoto agencijskih delavcev, odpravila se je časovna omejitev 
enega leta za vsako napotitev, hkrati pa se je povečala tudi odgovornost podjetja 
uporabnika. Na tak način naj bi se krepilo načelo enakega obravnavanja agencijskih 
delavcev. Kresalova nadaljuje, da sama sprememba zakona ne bo zadostovala, saj je 
potrebno zagotoviti spoštovanje zakonsko predpisanih pravic agencijskih delavcev tudi v 
praksi. Pravice agencijskih delavcev so bile določene že s prejšnjim zakonom o delovnih 
razmerjih. Čeprav je zakon predpisoval načelo enakega obravnavanja in omejevanja 
zaposlovanja za določen čas, te pravice v praksi niso bile upoštevane. Delavci so imeli 
večkrat sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za določen čas, ampak le za čas posamezne 
napotitve in, kot navaja Kresalova, v očitnem nasprotju tudi s takratno zakonodajo. V 
nadaljevanju opozarja, da veliko delavcev prihaja iz ranljivih skupin, kar pomeni, da svoje 
pravice niti ne poznajo oziroma jih težje uveljavljajo. 
Čeprav novi ZDR-1 določa, da število napotenih delavcev pri uporabniku ne sme presegati 
25 odstotkov števila vseh zaposlenih delavcev pri podjetju uporabniku, se v kvoto ne 
upoštevajo agencijski delavci, ki so zaposleni pri agenciji za nedoločen čas, določena 
kvota pa ne velja niti za manjše delodajalce, ki zaposlujejo do deset delavcev (Kresal, 
2013). 
Po novem zakonu naj bi agencija za zaposlovanje praviloma sklenila pogodbo o zaposlitvi 
za nedoločen čas oziroma za določen čas samo v primeru, če pri uporabniku obstajajo 
razlogi, ki so zakonsko opredeljeni, vendar ob upoštevanju časovnih omejitev. Kresalova 
ugotavlja, da mora zaposlitvena agencija utemeljevati zakonitost pogodbe za določen čas 
z okoliščinami, ki zadevajo drugega pravnega subjekta – uporabnika. Po njenih besedah 
je tak način nenavaden in predstavlja tudi izziv za sodno prakso. Z novo ureditvijo ima 
uporabnik več odgovornosti za pravilnost in popolnost podatkov o obstoju pogojev za 
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sklenitev pogodbe za določen čas ter odgovornost za podatke o plačilu za delo. Vlogo 
sindikata in drugih predstavnikov delavcev poudarja peti odstavek 59. člena ZDR-1, ki 
navaja, da je na njihovo zahtevo uporabnik enkrat letno dolžan obveščati o razlogih za 
koriščenje najema delovne sile ter tudi o številu najetih delavcev. Tak način naj bi 
sindikatu in drugim predstavnikom delavcev večal aktivno vlogo pri reševanju 
problematike agencijskega dela (Kresal, 2013). 
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3 PREDNOSTI IN SLABOSTI ZAPOSLOVANJA PREKO 
ZASEBNIH AGENCIJ 
Pri vsaki obliki zaposlitve najdemo pozitivne in negativne plati. V kolikor dejansko želimo 
spoznati, kaj pomeni zaposlovanje preko zasebnih agencij je, potrebno izpostaviti tudi 
prednosti in slabosti, ki jih tako zaposlovanje prinaša tako za uporabnika kot tudi za 
delavca.  
V nadaljevanju bom izpostavila prednosti in slabosti za vse vključene subjekte. Izpostavila 
bom tudi problematike, ki se pojavljajo v praksi.  
3.1 PREDNOSTI IN SLABOSTI ZA UPORABNIKA 
Za uporabnika najeta delovna sila prinaša številne prednosti. Primožič in Žunec (2013) 
navajata prednosti, ki jih ima uporabnik pri taki obliki zaposlitve, in sicer: 
 Skrajša se postopek pri izbiri nove delovne sile – predvsem zato, ker imajo agencije  
svojo bazo podatkov iskalcev zaposlitve, iz katere na podlagi iskanega profila 
uporabnika izberejo primerne kandidate ter opravijo celoten selekcijski postopek in 
tako hitro pridobijo najprimernejši kader za iskano delovno mesto. 
 Agencija vodi celoten zaposlitveni postopek, kar pomeni, da se ob izbiri ustreznega 
kandidata uporabnik izogne celotnemu urejanju dokumentacije, stroškov zdravniških 
pregledov in prijav v zavarovanja. Med drugim agencija v času trajanja napotitve vodi 
kadrovsko evidenco in plačila. 
 Olajšano je ravnanje z neustreznimi kadri – v primeru, da se napoteni delavec izkaže 
kot neprimeren kandidat in ne izpolnjuje pričakovanih delovnih rezultatov, je njegova 
zamenjava kadar koli možna z ustreznejšim kandidatom, ki ga prav tako zagotovi 
agencija. 
 Znižajo se stroški delovnega procesa. 
 Zmanjšajo se tveganja iz delovno-pravnih procesov – uporabnik prenese kadrovsko 
področje in z njim povezana tveganja na agencijo. S tem se zmanjša potreba po 
delavcih s specifičnimi znanji s področja delovnega prava in kadrovanja. 
Prav zaradi teh dejavnikov se izraža dejstvo, da je taka delovna sila fleksibilnejša. Zaradi 
razmer, ki se pojavljajo na današnjem trgu, predstavlja tak način zaposlovanja veliko 
prednost. Primožič in Žunec nadaljujeta, da se v Sloveniji tega načina zaposlovanja 
poslužuje manj podjetij v primerjavi s tujino. Razloge iščeta v nepoznavanju oziroma 
strahu pred uporabo novih oblik zaposlovanja. V kolikor bodo podjetja v prihodnosti želela 
biti konkurenčna, bodo po njihovem mnenju primorana k prilagajanju delovne sile 
dinamičnim delovnim procesom. Prav zaradi navedenega pravita, da bo zaposlovanje 
preko zasebnih agencij postajalo vedno bolj zanimivo in za rastoča podjetja tudi ključna 
sestavina za poslovni uspeh (Primožič & Žunec, 2013). 
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Najemanje delavcev preko agencij za zaposlovanje ima tudi svoje pomanjkljivosti oziroma 
slabosti. Vsakega napotenega delavca je potrebno uvajati in usposabljati za delo, pri 
čemer podjetje v njegovo usposabljanje vloži določen čas, istočasno pa se pri delu lahko 
pojavijo določene začetniške napake, obseg opravljenega dela je manjši, možni pa so tudi 
nižja kakovost in višji proizvodni stroški. Ko napotene delavce zamenjajo novi kadri, je 
celoten postopek uvajanja ponovno potreben (Kohont, 2003). 
Med slabosti najema take delovne sile sodijo tudi stroški dela, ki naj bi bili dražji kot pri 
neposredni zaposlitvi, saj je potrebno poleg plače, nadomestil in povračil delavcu pokriti 
še provizijo agencije ter plačati davek na dodano vrednost, ki se plača na celotno storitev 
(Raspor & Volk Rožič, 2006). 
3.2 PREDNOSTI IN SLABOSTI ZA DELAVCA 
Razlogov, zakaj se delavci obrnejo na agencijo za zaposlovanje, je več; najbolj pogost 
med temi pa je sklenitev delovnega razmerja. To se kaže kot ena izmed ugodnosti, ki jih 
nudi agencija za zaposlovanje. Tako delavci na hitrejši in bolj učinkovit način najdejo pot 
iz brezposelnosti, hkrati pa pridejo v stik z bodočimi delodajalci. Največjo prednost 
sodelovanja z agencijo imajo prvi iskalci zaposlitve oz. začetniki, ki prvič stopajo na trg 
delovne sile (Raspor & Volk Rožič, 2006). 
S pomočjo agencije delavec pridobiva izkušnje pri več delodajalcih, kar mu povečuje 
možnosti na trgu delovne sile. Ena izmed pozitivnih lastnosti je tudi ta, da ima delavec 
možnost spoznati podjetje, v katero bi drugače težko prišel. Agencija delavcu zagotavlja 
reference za nadaljnje zaposlitve. Agencijsko delo je lahko tudi kot vir dodatnega 
zaslužka, kar pomeni v obliki zaposlitve za krajši delovni čas. Kohont (2003) izpostavlja, 
da tudi v primeru, če je varnost zaposlitve nizka, zagotavlja enake pravice, kot jih prinaša 
zaposlitev za nedoločen čas. Po njegovem mnenju možnost, da se delavec lahko že na 
začetku dogovori z agencijo, kdaj bo prekinil zaposlitev, omogoča večje odločanje o 
prostem času. Med drugim mu lahko agencija, v kolikor je povpraševanje po določenih 
znanjih in sposobnostih delavca veliko, ponudi delo pri uporabniku, ki poda najboljšo 
ponudbo, saj imajo agencije glede na vsebino svojega dela na razpolago veliko več 
informacij o podjetjih kot iskalci zaposlitve. 
Po CIETT-u (2016) so razlogi, ki so jih navajali delavci kot razlog zaposlitve preko zasebne 
agencije, sledeči: 
 delo – hitra pridobitev zaposlitve; pridobitev delovnih izkušenj; izhod iz 
brezposelnosti; agencije ponujajo zanimiva delovna mesta; agencijsko delo je v 
primerjavi z ostalim delom lažje dobiti; 
 prilagajanje – korak k stalni zaposlitvi; iščejo različne profesionalne izkušnje, preden 
se odločijo za določeno delo; lahko izbirajo delovne ure in lokacijo; želijo videti 
različna delovna mesta in pridobiti vsestranske delovne izkušnje; ker delo najdejo 
hitreje, ga lahko večkrat menjujejo. 
 varnost – predstavlja pot za pridobitev stalne službe; težko je najti neposreden 
kontakt, ki vodi v poklicno življenje;  
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 blaginja – hitro zaslužen denar; zasluži se lahko dodaten dohodek. 
Slabosti, ki jih izpostavlja Kohont (2003) pri taki obliki zaposlitve, so: 
 nizka varnost zaposlitve, ki je odvisna od potreb podjetij in sposobnosti agencije pri 
pridobivanju novih naročil; 
 pogosta menjava delovnega okolja med podjetji uporabniki, kar lahko privede do 
stresnih okoliščin za delavce; 
 manjše finančne ugodnosti, npr. pri jemanju bančnih posojil; 
 neenakost pri odmerjanju in izplačevanju plač v primerjavi z redno zaposlenimi kljub 
pravilu izenačevanja; 
 delavec lahko izgubi delo, še preden izpolni pogoje za prejemanje nadomestila za 
brezposelnost. 
Ford in Slater (2006) menita, da so agencijski delavci manj zadovoljni z naravo svojega 
dela kot drugi zaposleni. Po njunem mnenju agencijski delavci precej manj poročajo o 
zadovoljstvu glede možnosti napredovanja, varnosti zaposlitve in plačila za delo v 
primerjavi s stalno zaposlenimi delavci.  
Tudi v poročilu Mednarodne delovne organizacije (ILO, 2011) zasledimo, da delavci, 
zaposleni preko začasnih agencij, menijo, da je takšna zaposlitev nestabilna in je včasih 
povezana z nižjim plačilom. Druge, velikokrat omenjene slabosti takšne zaposlitve so, da 
agencijski delavci niso upravičeni do zavarovanja, bolniške odsotnosti in plačila letnega 
dopusta, vendar je to odvisno od zakonske ureditve države, kjer agencija opravlja svoje 
delo.  
3.3 PROBLEMATIKA, KI SE POJAVLJA V PRAKSI 
Breznikova (2012–2013) poudarja, da praksa agencij ni, da bi imele zaposlene delavce in 
bi se trudile pridobiti naročila, ampak najprej iščejo naročilo in šele potem ustrezne 
delavce. Torej ne delujejo kot delodajalec, ampak kot posrednik. Po zakonu so delavke in 
delavci, zaposleni preko agencije, v pravicah izenačeni z drugimi, njihova zaposlitev pa ne 
bi smela biti odvisna od posameznega naročila. 
Kresalova (v: Kristan, 2014) ocenjuje, da bi morali redno zaposleni in prekarni delavci 
dojeti, da imajo skupne interese. Povečanje prekarnega dela, med katero je uvrščeno tudi 
agencijsko delo, posredno vpliva na položaj in pravice redno zaposlenih. Torej bi morale 
pravice prekarnih delavcev biti v interesu tudi redno zaposlenih, prav tako pa bi morali 
prekarni delavci biti bolj sindikalno dejavni. Med drugim navaja, da širitev takih oblik dela 
v nekem poklicu prispeva k njegovi degradaciji. V kolikor bo prišlo do razvrednotenja dela 
oziroma se bo dopustilo, da se nanj gleda kot na strošek in oviro, se bo degradiralo tudi 
življenje ljudi. 
Če agencija in uporabnik dosledno upoštevata, da sta agencijski in redno zaposleni 
delavec po zakonu izenačena, je agencijski delavec za uporabnika zelo drag. Uporabnik 
plača agenciji neto plačo in vse prispevke za delavca, provizijo za agencijo ter davek na 
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celotno vrednost nakazila. Zaradi navedenega, kot navaja Breznikova (2012–2013), po 
poročanju sindikatov ni razumljivo, da delodajalci ukinjajo cele dele proizvodnje in potem 
iste delavce jemljejo nazaj kot agencijske delavce. 
Pfeiffer (2016) opozarja na problem kolobarjenja, ko podjetja agencijsko delo izkoriščajo 
na tak način, da delavca po dveh letih ne zaposlijo za nedoločen čas, temveč ga napotijo 
k drugi agenciji za zaposlovanje, kjer podpiše novo pogodbo z novim delodajalcem, ves 
čas pa dela za istega uporabnika. Omenja tudi dejstvo, da kritiki tovrstnega zagotavljanja 
delovne sile trdijo, da agencije svojo konkurenčnost ustvarjajo z zniževanjem cene dela 
svojih zaposlenih, kljub temu da je zakonsko določeno, da morajo biti plače agencijskih 
delavcev izenačene z drugimi. 
Tudi Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti (2016) potrjuje, da 
so agencijski delavci glede na pravice in obveznosti s pravnega, ekonomskega in 
socialnega vidika izenačeni z delavci, ki so neposredno zaposleni pri uporabniku, vendar 
se pri ministrstvu sprašujejo, kakšna je celovitost zakonsko določenih pravic, ko gre za 
dalj časa trajajoče dogovore med uporabnikom in agencijo, saj bi lahko delavec bil 
upravičen do določenega obsega pravic na področju participacije tudi pri uporabniku 
(sodelovanje pri upravljanju ipd.). Predvidevajo, da bi lahko problem predstavljalo tudi 
sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas v primeru izvrševanja dela pri uporabniku, ki 
po svoji naravi traja določen čas. Kot navajajo, je tukaj zakonodaja priskrbela 
»varovalko«, da predčasno prenehanje potrebe po delu delavca pri uporabniku ne sme 
biti razlog za prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas, torej je agencija za 
zaposlovanje dolžna delavcu do izteka pogodbe za določen čas plačevati nadomestilo 
plače, ki je minimalno zakonsko določeno. Kot problem negotovosti pa izpostavljajo 
veriženje pogodb o zaposlitvi, tako pri enem delodajalcu kot pri različnih delodajalcih, saj 
lahko to pri posameznikih pripelje do nižje ekonomske in socialne varnosti. 
V raziskavi, ki jo je izvedel Eurofound (European Foundation for the Improvement of 
Living and Working Conditions), ugotavljajo, da tak način zaposlovanja ponuja veliko 
možnosti za izkoriščanje ljudi. Pogosto je to zaposlovanje povezano z migracijami. 
Migranti so pogosto pripravljeni poprijeti za kakršnokoli delo in imajo nizke kriterije za 
varstvo svojih pravic. Po drugi strani so tudi organizacije oz. agencije, ki v želji po čim 
večjem dobičku nimajo moralnih ovir, odgovorne za prestop meje med zakonsko 
določenimi oblikami zaposlovanja in izkoriščanjem. Pogosto se opažajo kršitve delovno-
pravne zakonodaje, nemalokrat tudi kazniva dejanja s področja izkoriščanja človekovih 
pravic. Države v Evropski uniji z namenom zaščite preprečevanja izkoriščanja postavljajo 
vse strožje kriterije za ustanavljanje in delo agencij za zaposlovanje. V študiji je opazen 
upad števila agencij v Sloveniji v obdobju 2009–2014 iz 152 na 98 (tabela 1), kar je 
posledica sprejetja nove zakonodaje. Po drugi strani pa je opazen tudi dokaj mlačen 
odnos sindikatov do agencijskega dela. Zaznati je razumevanje sindikatov, da gre v 
primeru agencijskega dela bolj za meddržavno problematiko (agencijski delavci so 
najpogosteje tuji državljani), ki v agendi sindikatov nima zadostne prioritete (Eurofound, 
2016). 
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Zanimiv primer izkoriščanja sem zaznala med intervjujem enega od agencijskih delavcev, 
ki seveda želi ostati anonimen. Gre za delavca migranta iz tuje države. Eden od pogojev, 
ki jih je moral sprejeti ob zaposlitvi pri agenciji za zaposlovanje, je bil, da se vseli v 
stanovanje v lasti lastnika agencije. Lastniki agencij so nemalokrat tudi lastniki 
nepremičnin, v katerih oddajajo ležišča svojim zaposlenim. Z zadevo na videz ni nič 
narobe, a se izkoriščanje pojavi, ko v štirisobnem stanovanju prebiva 20 delavcev, ki za 
stanovanje plačujejo mesečno vsak 150 evrov, kar je bil tudi primer pri intervjuvanem 
delavcu. Po njegovi izjavi gre sklepati, da so taki primeri bolj pravilo kot izjema. 
Tabela 1: Število zasebnih zaposlitvenih agencij v letih 2009 in 2013–2014 
  2009 2013–2014     2009 2013–2014 
AT 779 1,062   IE -- 166 
BE 140 257   IT 76 78 
BG 36 40   LT 75 92 
CY 6 13   LU 41 46 
CZ 2,214 1,588   LV 50 163 
DE 5,714 6,593   MT 8 6 
DK 739 512   NL 6,345 6,17 
ES 316 462   PL 2,947 5,157 
EL -- 9   PT 540 514 
ES 333 248   RO 42 389 
FI 995 1,098   SE 1,675 2,321 
FR 1,500 1,500   SI 152 98 
HR 27 71   SK 144 186 
HU 916 1,016   UK 15,130 10,535 
Vir: EUROFOUND, Regulation of labour market intermediaries and the role of social partners in 
preventing trafficking of labour (2016, str. 15). 
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4 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
Uspeh podjetja ni odvisen samo od sposobnosti managementa, ampak tudi od uspešnosti 
in učinkovitosti zaposlenih. Uspešen delavec je zadovoljen in motiviran delavec. Če so 
zaposleni nezadovoljni in ne vidijo možnosti sprememb, poleg tega pa imajo nižjo plačo in 
manjše ugodnosti dela, kot se jim ponujajo na trgu, se njihova pripadnost do podjetja 
zmanjša. V kolikor niso izpolnjene njihove želje oziroma potrebe, se zmanjša tudi njihovo 
zadovoljstvo. Človek največ časa v življenju preživi na delovnem mestu, zato je njegovo 
zadovoljstvo pomembno tako za človeka samega kot tudi za podjetje.  
Primer pravega odnosa do delavcev je opisan v knjigi The Toyota Way (Liker, 2004). 
Toyota je danes prepoznana kot najboljši proizvajalec (Manufacturer) na svetu (Liker, 
2004). Toyotin proizvodni sistem (Toyota Production System) kopirajo povsod po svetu. V 
središču tega sistema so pripadni in zadovoljni zaposleni. Podjetje uporablja slogane, kot 
so: »Good thinking, good products« (Dobro mišljenje, dobri izdelki) ali »Respect, develop 
and challenge your people« (Spoštuj, razvijaj in nudi izzive svojim ljudem) ali »We Don't 
Just Build Cars, We Build People« (Mi ne gradimo zgolj avtomobilov, mi gradimo ljudi). Z 
načrtnim delom in vlaganjem v zaposlene dvigajo njihovo zadovoljstvo in pripadnost ter s 
tem postavljajo temelje za svojo poslovno odličnost (Liker & Meier, 2006). 
»Zadovoljstvo zaposlenih lahko strokovno definiramo kot izrazito pozitivno emocionalno 
stanje posameznika, ki je rezultat načina doživljanja dela, pojmovanja in ocenjevanja 
stanja delovnega okolja, izkušenj pri delu ter načina občutenja vseh elementov dela in 
delovnega mesta« (Mihalič, 2008, str. 4). 
Zadovoljstvo obravnava različne vidike dela, kot so vsebina dela, odnosi v organizaciji, 
plača, nagrajevanje ipd. V nadaljevanju bom opredelila nekaj značilnih dejavnikov 
zadovoljstva in se usmerila predvsem na dejavnike, ki jih sama dojemam kot 
problematične pri zaposlitvi preko zasebne agencije. 
4.1 DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
Zaradi drugačnega vrednotenja stvari si ljudje postavljajo tudi različne cilje. Nekaterim je 
denar prioriteta pred vsem ostalim, drugi se zadovoljijo z nizko plačo. Dejstvo, da lahko v 
miru rešujejo tehnična in organizacijska vprašanja, v katerih vidijo osebni izziv, je pogoj, 
da lahko v delu občutijo zadovoljstvo. Tretji tip oseb raznovrstne naloge sprejema brez 
izbire, samo da lahko ostanejo v varnem okolju organizacije in ustrežejo svojim 
nadrejenim. Iz naštetega sledi, da vse rešitve ne ustrezajo vsem delavcem enako (Zupan 
in drugi, 2009). 
Dejavnike zadovoljstva zaposlenih lahko delimo v tri večje skupine (Moorhead & Griffin, 
1989): 
 organizacijski dejavniki: plača, možnosti napredovanja, varnost zaposlitve in delovni 
pogoji. Vsak posameznik je lahko z določenim dejavnikom različno zadovoljen oz. do 
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njih čuti različne stopnje zadovoljstva. Nekdo je lahko nezadovoljen s plačo, vendar 
mu ostali štirje dejavniki popolnoma ali pa delno ustrezajo, lahko mu ustreza plača, 
vendar ni zadovoljen z varnostjo zaposlitve ipd.;  
 skupinski dejavniki: sodelavci in nadrejeni. Če delovna klima ni prijetna in na 
delovnem mestu prihaja do sporov in nerazumevanja s sodelavci in nadrejenimi, je to 
lahko več kot tehten razlog za nezadovoljstvo zaposlenega; 
 osebni dejavniki: potrebe, ki jih vsak posamezniki ima, prizadevanja in ugodnosti.  
Dejavniki zadovoljstva se med seboj lahko prepletajo, saj eden lahko vpliva na drugega in 
izboljšanje enega lahko vodi k izboljšanju drugega. Zaradi različnih potreb in interesov ni 
pravila, ki bi definiralo, kaj bolj vpliva na en ali drugi dejavnik pri posameznikih, lahko pa 
sklepamo, da so osnovni dejavniki, ki veljajo za redno zaposlene, prav tako pomembni za 
delavce, zaposlene preko zasebnih agencij. Tu se pojavi vprašanje, kakšno je njihovo 
občutenje le-teh. 
Kljub temu da so dejavniki enaki, so agencijski delavci izpostavljeni slabšim razmeram oz. 
nekateri dejavniki zadovoljstva že od samega začetka niso upoštevani. V diplomskem delu 
so bili uporabljeni naslednji dejavniki, ki jih dojemam kot najpomembnejše in jih v 
naslednjih podpoglavjih opisujem. 
4.1.1 VSEBINA DELA 
Torrington in Hall (1987) sta na podlagi raziskav ugotovila, da so za naravo dela 
pomembni sledeči dejavniki: 
 raznolikost delovnih nalog – delo ne sme biti dolgočasno in utrujajoče; 
 samostojnost pri izbiri načinov dela in orodij za delo; 
 odgovornost;  
 izziv, ki ga čuti delavec pri izbiri ustreznega znanja za rešitev problema; 
 stik in interakcija z drugimi zaposlenimi; 
 pomen dela, njegova vrednost in vrednotenje delovnih rezultatov; 
 delovni cilji in povratna informacija o njihovem uresničevanju.  
Vsebina dela je z vidika delavca pomembna. Pomembno je, da pri delu, ki ga opravlja, 
delavec čuti izziv. Tako aktivno opravlja delo, z visoko stopnjo delovne in umske 
aktivnosti, ima večjo koncentracijo in pri delu čuti zadovoljstvo. Za delavca mora biti 
zahtevnost del in nalog vedno nad njegovimi sposobnostmi, ampak še vedno v mejah, da 
jih lahko dosega in je tako pri svojem nadaljnjem razvoju v organizaciji motiviran. Pri 
monotonih in ponavljajočih se nalogah je potrebno uveljaviti spremembe. Dela morajo biti 
zastavljena tako, da je delavcu omogočeno tudi napredovanje (Mihalič, 2008). 
Razpored nalog je potrebno doseči sporazumno, glede na sposobnosti in zmožnosti 
posameznikov. Pri tem ima pomembno vlogo vodja, ki mora skupaj s svojim timom 
določiti, kdo izmed zaposlenih je glede na svoje kompetence primeren za opravljanje dela. 
Potrebno je tudi upoštevati, kakšna je trenutna obremenitev delavca z drugimi deli, kakšni 
so njegovi delovni pogoji in ne nazadnje tudi, kakšna je njegova želja po opravljanju 
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naloge. Najpomembnejše je, da se z najustreznejšimi kandidati doseže sporazum glede 
prevzema del in nalog. Bolj kot bodo usklajene zahteve in pričakovanja, boljše bo tako za 
posameznika kot tudi za organizacijo (Mihalič, 2008). 
Pri agencijskem delu je vsebina dela navadno monotona in ponavljajoča se, delavci so 
najeti za opravljanja del, ki se jih redno zaposleni v organizaciji izogibajo.  
4.1.2 ODNOSI 
V vsaki organizaciji so odnosi tako med zaposlenimi kot tudi z vodjo ključnega pomena za 
doseganje zadovoljstva na delovnem mestu. Zaposleni med seboj ne nastopajo kot 
nasprotniki, ampak kot ekipa, ki stremi k skupnim ciljem in interesom organizacije. Zelo 
pomembno je, da skupaj nastopajo v enakopravnem, partnerskem odnosu, ki jim 
omogoča skupni uspeh. Zaposleni morajo med seboj imeti enaka pravila, kar pomeni, da 
imajo med seboj enake pravice. V kolikor ima nekdo določeno prepoved, jo morajo imeti 
tudi vsi ostali. Vodja mora biti do delavcev kot vir podpore, spodbude, nudenja pomoči, 
motiviranja. Delavce mora obravnavati na enak način, jim omogočiti enake možnosti za 
uspeh in tako vzpostavljati suverenost med njimi, kljub temu pa mora upoštevati 
sposobnosti in zmožnosti vsakega posameznika. Pomembno je, da vodja verjame v svoje 
zaposlene (Mihalič, 2008). 
Vprašanje, ki se poraja pri agencijskem delu, je, ali so delavci, zaposleni preko zasebnih 
agencij za zaposlovanje, v sklopu organizacije enako obravnavani in ali sami pri sebi 
občutijo razlike v odnosih do njih oziroma, na kratko, kako je z njihovo integracijo v 
podjetje, kamor so napoteni. 
4.1.3 POGOJI DELA 
Dobro počutje in zadovoljstvo zaposlenih je odvisno tudi od pogojev dela, med katere 
vključujemo delovni prostor, delovni čas in ne nazadnje tudi vzdušje na delovnem mestu. 
Delovni prostor igra veliko vlogo pri zadovoljstvu, produktivnosti in uspešnosti delavca, 
zato je pomembno vzpostaviti spodbujajoče in prijetno delovno okolje. Za vzpostavitev 
delavcu prijaznega okolja je potrebno zagotoviti določene pogoje. Mihaličeva (2008) 
predlaga, da morajo biti delovni prostori varni oz. v skladu z varnostnimi zahtevami, 
urejeni in čisti ter redno zračeni. Svetloba naj ne bo ne premočna in ne prešibka, 
temperatura mora biti prijetna v vseh letnih časih. Prostor, kjer delavec opravlja delo, naj 
bo organiziran funkcionalno in sistematično, opremljen s kakovostno opremo ter z 
ergonomičnimi stoli in mizami ipd.  
Delovni čas je tisti pogoj dela, ki deluje kot demotivator, saj pri svojem delu nihče ne želi 
biti omejen in prisiljen, zato je pomembno, da je, kolikor je le mogoče, prilagodljiv. 
Prijetno delovno vzdušje lahko zagotovimo tudi s kratkimi odmori med delom, kjer si lahko 
delavci vzamejo čas za kavo, kratek sprehod ali klepet med sodelavci, razbistritev misli 
ipd. Kot navaja Mihaličeva (2008), je pomembno tudi omogočanje zdrave prehrane v 
organizaciji, po službenem času možnost skupne rekreacije in sprostitve, ki med drugim 
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krepi tudi odnose med sodelavci. Pomembno vlogo na delovnem mestu igra tudi humor. 
Delavci, ki se pri svojem delu zabavajo, so sproščeni, vendar še vedno profesionalni, so 
bolj pozitivno naravnani, dosegajo boljše uspehe in z večjim veseljem prihajajo na 
delovno mesto. 
4.1.4 NAGRAJEVANJE IN PLAČA 
Plača in nagrajevanje služijo kot stimulacija in motivacija zaposlenih. Motiviranje 
zaposlenih je potrebno izvajati redno, s pozitivnimi ukrepi. 
Bolj je pomembno, kaj in kako pogosto nagrajujemo, kot pa s čim nagrajujemo. Poznamo 
dva načina nagrajevanja: denarno in nedenarno. Med nedenarna nagrajevanja uvrščamo 
razna izobraževanja, napredovanja, boljše delovne pogoje, potovanja, simbolne nagrade 
ipd. Nagrade je najboljše med seboj kombinirati (Mihalič, 2008). 
4.1.5 OSEBNA IN STROKOVNA RAST 
Karierni, strokovni in osebni razvoj so za delavca med glavnimi dejavniki, ki prispevajo k 
večjemu zadovoljstvu. Delavca ne smemo pri njegovi karieri in razvoju prepustiti samemu 
sebi, saj nenačrtovani razvoj najverjetneje ne bo uspešen. Strokovni razvoj, rast in 
napredek ne smejo biti skrb samo delavca, temveč tudi organizacije. Delavca je potrebno 
spodbuditi, da izrazi svoje načrte in pričakovanja, ki jih ima v organizaciji, da pove, katere 
so njegove želje glede kariere. Potrebno je izpostaviti možnosti njegovega izobraževanja, 
dela, napredovanja in navesti pogoje, ki so potrebni za dosego tega (Mihalič, 2008). 
Delavcem je potrebno omogočiti enake pogoje izobraževanja, izpopolnjevanja in 
usposabljanja, ob doseganju zahtevanih pogojev pa tudi enako možnost napredovanja. 
Medsebojne razlike lahko delavci ustvarjajo le sami, in sicer glede izkazanega znanja, 
razvitih sposobnosti, solidarnosti do ostalih, pripravljenosti do učenja itd. (Mihalič, 2008). 
Na zadovoljstvo delavca vpliva tudi status, ki ga ima v organizaciji in timu. Status se mora 
skladati s tistim statusom, ki ga delavec želi doseči. Predstavljene mu morajo biti možnosti 
za njegovo doseganje, pri čemer je potrebno delavca tudi usmerjati. 
4.1.6 PRIPADNOST ORGANIZACIJI 
Mihaličeva (2008) navaja, da pripadnost organizaciji ni pogoj, zaradi katerega bi delavec 
bil manj zadovoljen ter posledično manj uspešen in učinkovit. Vidik pripadnosti je 
predvsem pomemben s strani delodajalca oz. organizacije, pri kateri delavec opravlja 
delo. Od delavca, ki čuti pripadnost organizaciji, lahko pričakujemo sodelovanje na daljši 
rok, višjo stopnjo zanesljivosti v kriznih trenutkih, bolj skrbno varovanje poslovnih 
skrivnosti, zagovarjanje interesov organizacije ipd. Avtorica poudarja, da nezadovoljen 
delavec ne more bit pripaden. Če povzamemo, pridemo do ugotovitve, da je samo 
zadovoljen delavec lahko tudi pripaden. 
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4.2 POSLEDICE IN POMEN ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH 
Hribarjeva (2007) je izpostavila naslednja področja, na katera vpliva zadovoljstvo oziroma 
nezadovoljstvo delavcev, in sicer: 
 Delovna uspešnost – povezana je z zadovoljstvom in odvisna tako od zaposlenih kot 
tudi od delovnega okolja. Predstavlja osebni vložek delavca v delo in je sestavljena iz 
posameznikovega znanja, usposobljenosti in njegove aktivnosti pri delu. Organizacije 
morajo svojo pozornost posvečati izobraževanju zaposlenih in istočasno poskrbeti za 
čim večjo stopnjo njihove motiviranosti. 
 Odsotnost z dela (absentizem) – zaradi nezadovoljstva, ki ga delavec občuti na 
delovnem mestu, lahko pride do izostanka z dela. Nezadovoljni delavci iščejo načine in 
izgovore, kako se izogniti prihodu na delo (bolniški stalež ipd.).  
 Fluktuacija delavcev – pomeni odhajanje delavcev iz organizacije. Nezadovoljni 
delavci bodo ob prvi priložnosti ugodnejše zaposlitve prej zapustili organizacijo kot  
zadovoljni delavci.  
 Finančni rezultat – zgoraj navedeni razlogi privedejo do slabše uspešnosti in 
učinkovitosti delavca, kar posledično vpliva tudi na finančni rezultat organizacije. 
Delavci nezadovoljstvo kažejo na različne načine. Robbins in Judge (2009) izpostavljata 
štiri pokazatelje nezadovoljstva: 
 Odhod iz podjetja – delavec prične z nakazovanjem svojega odhoda iz podjetja.  
 Zanemarjanje – pasivno spremljanje stanja v podjetju in dovoljevanje, da se pogoji 
poslabšujejo, pri čemer se povečujejo odsotnosti, zamujanje na delo, večje število 
napak. 
 Izražanje svojega mnenja – zaposleni aktivno iščejo načine, kako izboljšati stanje 
na delovnem mestu s predlaganjem izboljšav in pogovori z vodstvom. 
 Lojalnost – pasivno spremljanje izboljšanja stanja z zagovarjanjem stališč podjetja in 
zaupanjem v naslednje korake vodstva.  
Forsyth (2000) prav tako navaja, da se nezadovoljstvo pri delu kaže pri povečani 
odsotnosi z delovnega mesta. Povečajo se nesoglasja in ogovarjanje med zaposlenimi. 
Nezadovoljen delavec zapravlja čas s pogovori, ki niso usmerjeni v delo, z daljšimi odmori 
ter z opravljanjem osebnih zadev med službenim časom. Odgovornost za opravljeno delo 
in prevzemanje novih odgovornosti se zmanjšujeta, za opravljanje nalog potrebuje več 
časa, njegova pozornost pri prevzemanju nalog pada, kar se kaže pri storjenih napakah. 
4.3 MERJENJE ZADOVOLJSTVA 
Za pridobitev temeljnih informacij o trenutnem stanju zadovoljstva in stopnji pripadnosti 
zaposlenih v organizaciji je potrebno opraviti merjenje zadovoljstva. Namen merjenja 
zadovoljstva zaposlenih je ugotoviti, kakšno je splošno stanje v organizaciji, kje so 
potrebne izboljšave, kaj negativno vpliva na zaposlene, kje in na katerih področjih v 
organizaciji so potrebne spremembe in večja prizadevanja, kdo izmed neposrednih vodij 
morda ne vodi dovolj optimalno ipd. Te informacije omogočajo vodstvu, da postavi 
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temelje za lažje upravljanje zadovoljstva in določi, katere spremembe bodo uvajali. 
Merjenje zadovoljstva se priporoča izvajati redno, vsaj enkrat letno, saj le tako lahko 
spremljamo, kako so posamezne spremembe sprejeli zaposleni ter kakšen učinek so imele 
na zadovoljstvo (Mihalič, 2008). 
Analize zadovoljstva se po navadi izvajajo znotraj enega podjetja oz. organizacije. Po tem 
pravilu bi moralo biti merjenje zadovoljstva izvedeno s strani agencije za zaposlovanje, saj 
delavec dejansko nastopa kot njegova storitev, posledično pa je neuspešen delavec delno 
tudi odraz slabe ocene agencije za zaposlovanje. Vendar ker agencija nima posrednega 
stika z njim, razen pri administrativnih poslih, pri računanju in izplačevanju nadomestila za 
opravljeno delo, bi bila taka meritev bolj smiselna s strani uporabnika, kamor je delavec 
napoten. 
Tako analizo je smiselno opravljati, zato da lahko ugotovimo, kakšna je integracija takega 
delavca v kolektiv. Čeprav naj bi formalnopravno delavci bili obravnavani enakopravno z 
delavci, ki so redno zaposleni v podjetju, lahko iz primerov iz prakse ugotovimo, da v 
večini primerov temu ni tako. 
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5 ANALIZA ZADOVOLJSTVA DELAVCEV, ZAPOSLENIH 
PREKO ZASEBNIH AGENCIJ 
Namen analize je pridobiti podatke, kako zaposlitev preko zasebne agencije vpliva na 
zadovoljstvo zaposlenega, kakšno je njihovo zadovoljstvo s samim delom, ali so taki 
delavci motivirani, ali do podjetja, kjer opravljajo delo, čutijo pripadnost, ali imajo 
možnosti razvoja ter kakšni so medsebojni odnosi z delavci, zaposlenimi v podjetju. 
Pričakujem, da bodo pridobljeni rezultati pokazali več nezadovoljnih delavcev, predvsem 
pri dejavniku pripadnosti.  
Raziskovalna vprašanja, ki so bila zastavljena, so: 
 Kolikšen delež anketiranih delavcev, zaposlenih preko zasebnih agencij, je zadovoljnih 
in kolikšen del je nezadovoljnih s takim načinom zaposlitve? 
 Ali trajanje zaposlitve preko agencije vpliva na zadovoljstvo zaposlenih? 
 Kako lahko vplivamo na stanje zadovoljstva?  
Sam cilj raziskave je bil izdelava ustreznega vprašalnika in preizkus le-tega v praksi. Na 
podlagi rezultatov opravljene analize bodo podani predlogi in ideje za dvig stopnje 
zadovoljstva delavcev, zaposlenih preko zasebnih agencij. To bo lahko koristilo tako 
uporabnikom kot agencijam za zaposlovanje, in sicer kot pomoč pri razumevanju 
trenutnega stanja delavcev, zaposlenih preko zasebnih agencij.  
5.1 METODE DELA IN IZVEDBA RAZISKAVE 
Pri iskanju primernega vprašalnika sem se obrnila tudi na zasebne agencije za 
zaposlovanje. Pet agencij, ki sem jih povprašala po vprašalniku o zadovoljstvu napotenih 
delavcev, takega vprašalnika nima oziroma take analize ne opravlja. V dveh večjih 
agencijah so mi odgovorili, da tak vprašalnik imajo, vendar ga izvajajo samo z zaposlenimi 
na agenciji. Ker je izvajanje analize zadovoljstva delavcev tudi ena od njihovih storitev, mi 
tega vprašalnika niso mogli posredovati, zaradi česar sem uporabila že izdelan vprašalnik 
in teorijo iz knjige Povečajmo zadovoljstvo in pripadnost zaposlenih, avtorice Renate 
Mihalič (2008). 
Vprašalnik je zajemal dejavnike zadovoljstva pri delu, ki so pomembni tako za zaposlene 
kot tudi za organizacijo. Sem sodijo dejavniki o vsebini dela, odnosih v organizaciji, 
pogojih dela, o plači in nagrajevanju, o osebni in strokovni rasti ter vprašanja, ki zadevajo 
pripadnost organizaciji in delu preko agencije. 
Za pridobitev rezultatov raziskave je bil vprašalnik prenesen v spletno obliko s pomočjo 
spletne strani EnKlikAnketa, dostopen na internetni strani: www.1ka.si. Odposlan je bil na 
elektronske naslove agencijskih delavcev. Naslovi so bili pridobljeni s pomočjo drugih 
agencijskih delavcev, ki jih osebno poznam. Na tak način je bilo anketirancem 
omogočeno, da sami izbirajo kraj in čas reševanja zastavljenih vprašanj. Del anketirancev, 
za katere niso bili dostopni elektronski naslovi, je bil kontaktiran neposredno. Predane so 
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jim bile pisne verzije vprašalnika, ki so jih v taki obliki tudi izpolnili. Rezultate teh anket 
sem kasneje ročno vnesla v spletno aplikacijo. Gre za zaposlene v proizvodnih 
organizacijah, katerih kontakte sem pridobila s pomočjo poznanstev v eni izmed agencij. 
VREDNOTENJE REZULTATOV  
Odgovore anketirancev sem statistično obdelala, pri vsaki trditvi sem določala srednjo 
vrednost in standardno odstopanje. Pomen izračunane srednje vrednosti sem vrednotila 
po metodologiji, opisani v knjigi Povečajmo zadovoljstvo in pripadnost zaposlenih, avtorice 
Renate Mihalič (2008), pri čemer sem z interpolacijo priredila način točkovanja iz kriterijev 
od 1 do 3 točke (se ne strinjam, niti-niti, se strinjam) na kriterije od 1 do 5 točk 
(popolnoma se ne strinjam, delno se ne strinjam, niti-niti, delno se strinjam, popolnoma 
se strinjam). 
Tabela 2: Tabela za vrednotenje rezultatov zadovoljstva 
 
Rezultat 
Stopnja zadovoljstva zaposlenih Od Do 
Nizka stopnja zadovoljstva zaposlenih 0 2,7 
Srednja stopnja zadovoljstva zaposlenih  2,8 3,8 
Visoka stopnja zadovoljstva zaposlenih  3,9 5 
Vir: povzeto po Mihalič (2008, str. 94). 
 
Tabela 3: Tabela za vrednotenje rezultatov pripadnosti 
 
Rezultat 
Stopnja pripadnosti zaposelnih Od Do 
Nizka stopnja pripadnosti zaposlenih 0 2,7 
Srednja stopnja pripadnosti zaposlenih  2,8 3,8 
Visoka stopnja pripadnosti zaposlenih  3,9 5 
Vir: povzeto po Mihalič (2008, str. 94). 
Pri raziskavi sem se srečala tudi z omejitvami, kot so: 
 majhen vzorec anketirancev, 
 možne razlike stanja med posameznimi panogami,  
 pomanjkanje izkušenj pri anketiranju, 
 premajhno poznavanje specifike agencijskega dela po posameznih panogah 
(proizvodnja, storitve, trgovina).  
5.2 PREDSTAVITEV IN ANALIZA REZULTATOV RAZISKAVE 
Za potrebe raziskave je bil izdelan vprašalnik, ki vsebuje 44 trditev, in je bil razdeljen na 
sedem sklopov: 
 agencijsko delo; 
28 
 vsebina dela; 
 odnosi v organizaciji; 
 pogoji dela; 
 osebna in strokovna rast; 
 plača in nagrajevanje; 
 pripadnost organizaciji, v kateri delam. 
Na moj poziv za reševanje ankete so se odzvali 104 anketiranci. Tri ankete so bile 
izpolnjene nepopolno, zato sem jih iz nadaljnje obdelave zavrgla. V nadaljevanju so 
prikazani rezultati 101 anketiranca. 
5.2.1 DEMOGRAFSKI PODATKI 
V nadaljevanju bodo prikazani demografski podatki anketiranih agencijskih delavcev. 
Prikazani bodo spol, starost, stopnja izobrazbe in narodnost. Zaradi potrebe raziskave 
bodo predstavljeni tudi čas zaposlitve preko agencije za zaposlovanje, čas dela pri istem 
uporabniku, oblika pogodbe, izpostavljeni pa bodo tudi razlogi, zakaj so se anketiranci 
odločili za tako obliko dela. 
Grafikon 1: Spol anketirancev 
  
Vir: lasten. 
V anketi je sodeloval 101 agencijski delavec, od tega je 47 žensk in 54 moških. Grafikon 1 
prikazuje, da so moški predstavljali 53 %, ženske pa 47 % vseh sodelujočih v anketi. 
Struktura anketirancev v storitveni dejavnosti je pretežno ženska, v proizvodnji pa 






Grafikon 2: Starost anketirancev 
 
Vir: lasten. 
Velika večina anketirancev pokriva starostno skupino 21–40 let (86 %). Ocenjujem, da se 
taka struktura ujema z dejansko strukturo agencijskih delavcev, ki odseva težave mladih 
pri iskanju prve zaposlitve. 
Grafikon 3: Stopnja izobrazbe  
 
Vir: lasten.  
Struktura anketirancev po izobrazbi kaže presenetljivo visoko povprečno stopnjo 
izobrazbe, saj ima kar 92 % respondentov zaključeno najmanj srednjo šolo, kar 42 % pa 
je respondentov z zaključeno fakulteto.  
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Grafikon 4: Narodnost anketirancev  
 
Vir: lasten. 
Pričakovano je največji delež anketirancev slovenske narodnosti. Anketiranci makedonske, 
bolgarske in bosanske narodnosti so v populaciji proizvodnega sektorja, kjer agencijskih 
delavcev slovenske narodnosti skorajda ni. Zanimiv je delež anketirancev italijanske 
narodnosti (15 %), kar za slovenski prostor ni tipično. Ta rezultat je posledica izvajanja 
ankete med zaposlenimi v podružnici italijanske družbe. 
Grafikon 5: Čas zaposlitve preko zasebne agencije za zaposlovanje 
 
Vir: lasten. 
Glede na to, da se zaposlovanje preko agencije za zaposlovanje dojema kot začasna 
oblika zaposlitve, je presenetljivo visok delež tistih, ki v takih oblikah dela delajo več kot 5 
let (15 %). Delež anketirancev, ki so pri agenciji zaposleni do dveh let, predstavlja dobro 
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Grafikon 6: Čas dela pri istem uporabniku 
 
 Vir: lasten.  
Porazdelitev anketirancev po zaposlitvi pri istem uporabniku kaže zelo podobno sliko kot 
čas zaposlitve preko zasebne agencije za zaposlovanje. Iz tega lahko sklepam, da so 
agencijski delavci zaposleni v agenciji za zaposlovanje z namenom dela pri točno 
določenem uporabniku. Agencija ne zaposluje iskalcev zaposlitve in jim nato išče ustrezno 
delo, ampak ima konkretne potrebe uporabnikov, za katere poišče iskalce zaposlitve, ki 
potem običajno ostanejo pri istem uporabniku. 
Grafikon 7: Oblika pogodbe 
 
Vir: lasten. 
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Večina anketirancev ima pogodbe za nedoločen čas (46 %). Po izjavi enega od direktorjev 
agencije je to posledica zaostritve izvajanja zakonodaje, ki zelo omejuje zaposlovanje za 
določen čas. Da je bilo v preteklosti izigravanje zakonodaje veliko bolj prisotno, potrjuje 
tudi izjava enega od anketirancev, ki pravi, da je do pred dvema letoma imel ves čas 
zaposlitev za določen čas: »Zaposlen sem že osem let na istem delovnem mestu, pogodbo 
za nedoločen čas sem dobil pred dvema letoma, pred tem so mi menjevali pogodbe, kljub 
temu da je delovno mesto bilo vedno isto, težave sem imel pri jemanju kredita.« Kljub 
navedenemu je delež zaposlitev za določen čas in zaposlitve s poskusno dobo še vedno 
relativno visok (54 %). 




Pri navedbi razloga za zaposlitev pri agenciji je bilo možnih več odgovorov. Pričakovano se 
je na prvem mestu kot razlog znašla brezposelnost oz. težave z iskanjem drugačne oblike 
zaposlitve (54 %), kar potrjuje dojemanje zaposlovanja preko agencije za zaposlovanje 
kot izhod v sili. Na drugem mestu je ta oblika zaposlitve posledica zahteve podjetja 
uporabnika. Na tretjem mestu zasledimo iskanje boljšega zaslužka (14 %). Ker so vsi 
odgovori »iskanje boljšega zaslužka« povezani z anketiranci bosanske, bolgarske in 
makedonske narodnosti, gre za pričakovanje boljšega zaslužka, povezano z drugo državo, 
ne pa z načinom zaposlitve. To potrjujeta tudi komentarja dveh izmed anketirancev: »Za 
zaposlitev preko agencije sem se odločil, ker je bil to edini način, da kot makedonski 
državljan dobim zaposlitev v Evropski uniji – boljši zaslužek« in »delo preko agencije je bil 
zame izhod v sili, kako na hiter način do zaposlitve. Podjetje, v katerem delam, ne 
zaposluje več, razen preko agencij.« 
5.2.2 SPLOŠNA OCENA ZADOVOLJSTVA 
Analiza rezultatov je prikazana v grafikonu 9. Skupna splošna ocena znaša 2,7, kar uvršča 
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izstopajo sklopi plača in nagrajevanje (2,0), osebna in strokovna rast (2,2) ter dojemanje 
agencijskega dela kot načina zaposlitve (2,2). Po drugi strani rezultati kažejo bistveno 
večje zadovoljstvo s samo vsebino (3,5) in pogoji dela (3,4).  
Grafikon 9: Splošna ocena zadovoljstva 
 
Vir: lasten. 
5.2.2.1 AGENCIJSKO DELO 
Povprečna ocena sklopa »Agencijsko delo« znaša 2,2, kar oceno tega sklopa odločno 
uvršča v nizko stopnjo zadovoljstva. Najbolj izstopa odgovor na trditev, da je plača 
agencijskih delavcev enakovredna ravni plač redno zaposlenih (1,6), kar pomeni, da 
agencijski delavci ocenjujejo, da so slabše plačani kot redno zaposleni. S tem dojemanjem 
so povezani tudi odgovori na trditev »Ne želim se prezaposliti v podjetje, kamor sem 
napoten« (1,8), kar je potrebno razumeti na način, da bi agencijski delavci večinoma takoj 
zamenjali status iz zaposlenega preko agencije v redno zaposlenega. Pri zasledovanju cilja 
dviga zadovoljstva delavcev kaže torej predvideti in izvesti ukrepe, ki bi v čim večji možni 

















Grafikon 10: Delo preko zasebne agencije 
 
Vir: lasten. 
5.2.2.2 VSEBINA DELA 
Povprečna ocena sklopa »Vsebina dela« znaša 3,4, kar sklop uvršča v skupino srednje 
stopnje zadovoljstva. Hkrati ta sklop, ob sklopu »Pogoji dela«, dosega najvišjo stopnjo 
zadovoljstva anketiranih. Trditev o vsebini dela je prejela najvišjo oceno (3,7), medtem ko 
je trditev o izzivih prejela najnižjo oceno (3,1). 
Grafikon 11: Vsebina dela 
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5.2.2.3 POGOJI DELA 
Sklop »Pogoji dela« je dosegel najvišjo povprečno oceno (3,5) in je po tabeli 2 uvrščen v 
srednjo stopnjo zadovoljstva. Najvišje je ocenjena trditev, ki se nanaša na odmore (4,1), 
najnižje pa trditev, ki se nanaša na opremljenost in primernost delovnega prostora (3,1). 
Grafikon 12: Pogoji dela 
 
Vir: lasten.  
5.2.2.4 ODNOSI V ORGANIZACIJI 
Pri sklopu »Odnosi v organizaciji« (povprečna ocena 2,9 – »srednja stopnja 
zadovoljstva«) v negativno smer izstopajo trditve »Imam možnost sodelovanja pri 
odločanju.« (1,8), »Vodstvo si prizadeva za moj strokovni razvoj.« (2,2), »V podjetju 
skrbijo za moje počutje.« (2,3) in »Deležen sem ustreznega povratnega informiranja.« 
(2,4). Navedeno kaže, da se z agencijskimi delavci na relaciji management–zaposleni dela 
premalo. Tudi navedeno predstavlja razlog za ustvarjanje vtisa o slabšem statusu v 
primerjavi z redno zaposlenimi in s tem slabo oceno sklopa o agencijskem delu (točka 
5.2.2.1). Po drugi strani pa odgovori na trditev »Odnosi z ožjimi sodelavci, s katerimi 
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Grafikon 13: Odnosi v organizaciji 
 
Vir: lasten. 
5.2.2.5 OSEBNA IN STROKOVNA RAST 
»Osebna in strokovna rast« sta poleg sklopa »Plača in nagrajevanje« največji vir 
nezadovoljstva agencijskih delavcev. S povprečno oceno 2,2 sta daleč v polju nizke 
stopnje zadovoljstva. Toda če so pri plačah in nagrajevanju možnosti izpolnitve 
pričakovanj omejene, se na področju osebne in strokovne rasti ponuja veliko možnosti za 
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Grafikon 14: Osebna in strokovna rast 
 
Vir: lasten. 
5.2.2.6 PLAČA IN NAGRAJEVANJE 
»Plača in nagrajevanje« sta pričakovano najslabše ocenjeni sklop (2). Tudi tu gre 
nezadovoljstvo polega same absolutne višine plač verjetno delno pripisati tudi dojemanju 
neenakega načina plačila v primerjavi z redno zaposlenimi (točka 5.2.2.1). Možni ukrepi za 
izboljšanje so v izenačitvi načina nagrajevanja z redno zaposlenimi, kar terja usklajevanje 
z delodajalcem (agencijo). Tu se pojavi problem, v kolikor so agencijski delavci najeti 
zlasti za nižanje stroškov dela, kar je pogost slučaj. V tem primeru ostane kot možnost za 
izboljšanje zadovoljstva zaposlenih uporaba nedenarnih oblik motiviranja. Odgovori v 
anketah namreč kažejo nizko stopnjo zadovoljstva tudi pri teh oblikah nagrajevanja 
(»Zadovoljen sem s pohvalami, ki jih prejemam.« – 2,2 in »Oblike motiviranja, ki sem jih 
deležen, so ustrezne.« – 2). Komentar: »Delavci poleg minimalne plače in zakonsko 
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Grafikon 15: Plača in nagrajevanje 
 
Vir: lasten.  
5.2.3 SPLOŠNA OCENA PRIPADNOSTI 
Splošna ocena pripadnosti podjetju uporabniku je 3,2, kar po izbranih kriterijih uvršča 
rezultat v srednjo stopnjo pripadnosti (tabela 3). Ocena stopnje pripadnosti presega 
stopnjo zadovoljstva. V tem sklopu odstopajo v smer visoke stopnje pripadnosti odgovori 
na trditev »Vedno sem pripravljen pomagati sodelavcem.« (4,4) in »Vedno zagovarjam 
organizacijsko enoto, v kateri delam.« (3,9), kar sovpada z ugotovljenimi dobrimi odnosi 
na relaciji agencijski delavci–redno zaposleni delavci (točka 5.2.2.4). V smer nizke stopnje 
pripadnosti odstopajo odgovori na trditev »Iz podjetja ne bi šel, če bi dobil boljšo službo.« 
(1,8), kar povezujem z negativnim dojemanjem agencijskega dela (5.2.2.1). Odgovori na 
trditev »Poznam razvojno strategijo podjetja.« (2,4) potrjujejo ugotovitve o slabem delu 
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Grafikon 16: Pripadnost podjetju 
 
Vir: lasten.  
5.2.4 PRIMERJAVA ZADOVOLJSTVA GLEDE NA TRAJANJE ZAPOSLITVE 
Zaposlitev preko agencije za zaposlovanje je izbira v sili. Zaposleni v principu niso 
zadovoljni s tem statusom in ga sprejemajo kot začasno rešitev s pričakovanjem, da 
najdejo trajno obliko zaposlitve. Iz tega razloga sem postavila hipotezo, da s trajanjem 
zaposlitve preko agencije zadovoljstvo zaposlenih pada, ker se njihova pričakovanja o 
drugačni zaposlitvi ne uresničujejo. Da bi hipotezo dokazala, sem rezultate ankete 
obdelala glede na čas zaposlitve preko agencije za zaposlovanje. Anketirance sem glede 
na čas zaposlitve preko agencije razdelila na dve skupini: zaposlitev do dveh let in 
zaposlitev nad dvema letoma. Mejo dveh let sem postavila, ker ocenjujem, da je to čas, v 
katerem zaposleni pričakuje trajno rešitev. Po tem kriteriju je v skupini zaposlenih do dveh 
let 56 anketirancev (55 %), v skupini nad dvema letoma pa 45 anketirancev (45 %). 
Rezultati zadovoljstva skupine zaposlenih preko agencije do dveh let so prikazani v 
grafikonu 17. Splošna ocena zadovoljstva znaša 2,8 – »srednja stopnja zadovoljstva«. 
Porazdelitev ocen zadovoljstva po posameznih sklopih je primerljiva z ocenami 
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Grafikon 17: Splošna ocena zadovoljstva za zaposlene do dveh let 
 
Vir: lasten. 
Rezultati zadovoljstva skupine zaposlenih preko agencije nad dvema letoma so prikazani v 
grafikonu 18. Splošna ocena zadovoljstva te skupine znaša 2,5 – »nizka stopnja 
zadovoljstva«. Ocene so v vseh sklopih, razen pri sklopu »Vsebina dela«, kjer je ocena 
zadovoljstva enaka (3,4), nižje kot pri skupini do dveh let. Posebno velika je razlika pri 
sklopu »Agencijsko delo« (2,4/1,9). Primerjava ocen obeh skupin potrjuje, da s trajanjem 
zaposlitve preko agencije zadovoljstvo zaposlenih pada.  
Grafikon 18: Splošna ocena zadovoljstva za zaposlene nad dvema letoma 
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5.3 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V diplomskem delu sta bili obravnavani dve hipotezi, ki sta bili zastavljeni ob začetku dela. 
Namen analize ju je bil potrditi oz. zavreči. 
H1: Delavci jemljejo agencijsko delo kot negativno obliko zaposlitve. 
Agencijsko delo je formalnopravno enakovredno redni zaposlitvi, kar naj bi pomenilo, naj 
bi taki delavci bili enako obravnavani kot redno zaposleni delavci. Hipotezo sem preverjala 
z ugotavljanjem splošnega zadovoljstva in trditvami o agencijskem delu. Analiza raziskave 
je pokazala, da so agencijski delavci nezadovoljni delavci. Poleg splošnega zadovoljstva, ki 
je bilo ocenjeno z nizko stopnjo zadovoljstva, to trditev potrjujejo tudi skupne ocene, ki so 
jih dobile trditve o agencijskem delu.  
H2: Stopnja zadovoljstva zaposlenih preko zasebnih agencij se manjša s trajanjem takega 
načina zaposlitve. 
Ker se za agencijsko delo največkrat odločajo osebe, ki iščejo način, kako čim hitreje iz 
brezposelnosti, je bilo pričakovano, da bo ta hipoteza potrjena. Za dokazati hipotezo sem 
rezultate ankete obdelala glede na čas zaposlitve preko agencije za zaposlovanje. 
Anketirance sem razdelila glede na čas zaposlitve preko agencije na dve skupini: 
zaposlitev do dveh let in zaposlitev nad dvema letoma. Mejo dve leti sem postavila, ker 
ocenjujem, da je to čas, v katerem zaposleni pričakuje trajno rešitev. Pridobljeni rezultati 
prikazujejo večje nezadovoljstvo delavcev, zaposlenih nad dvema letoma, kar potrjuje 
dano hipotezo. 
Ob pogledu na celotno analizo ugotovimo, da dejavniki zadovoljstva prikazujejo večje 
nezadovoljstvo zaposlenih. Med najboljše dejavnike sodijo pogoji dela, vsebina dela in 
odnosi v organizaciji; vsi tri dejavniki so se uvrstili v srednjo stopnjo zadovoljstva 
zaposlenih. Dejavnikov z visoko stopnjo zadovoljstva zaposlenih ni bilo. Najslabše so bili 
ocenjeni segmenti »plača in nagrajevanje«, »osebna in strokovna rast« ter »agencijsko 
delo«. Rezultati nakazujejo na prenizko stopnjo ukvarjanja vodstva z agencijskimi delavci, 
ki bi jih bilo potrebno bolje in načrtno integrirati v podjetje, jim omogočiti možnost osebne 
in strokovne rasti, njihovo poklicno pot planirati, predvsem pa določiti, kdaj in z 
izpolnitvijo katerih pogojev lahko agencijski delavec doseže status redno zaposlenega. 
Najbolj presenetljiv rezultat je bil pri splošni oceni pripadnosti, ki je kljub nizki splošni 
oceni zadovoljstva dosegal srednjo stopnjo, kar izpodbija dano teorijo, pridobljeno iz 
literature, kjer navajajo, da je samo zadovoljen delavec tudi pripaden. 
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6 PREGLED REZULTATOV IN SINTEZA UGOTOVITEV 
Skupna splošna ocena zadovoljstva agencijskih delavcev znaša 2,7, s čimer se 
zadovoljstvo uvršča v kategorijo »nizka stopnja zadovoljstva«. Največji prispevek k nizki 
stopnji zadovoljstva imajo sklopi »Plača in nagrajevanje« (2,0), »Osebna in strokovna 
rast« (2,2) ter »Dojemanje agencijskega dela kot načina zaposlitve« (2,2). 
Plača in nagrajevanje imata nizko oceno tako zaradi vtisa denarne podcenjenosti 
anketirancev kot tudi zaradi odsotnosti nedenarnih oblik nagrajevanja in motiviranja. 
Pomemben vpliv na dojemanje denarne podcenjenosti ima mnenje anketirancev, da je 
agencijsko delo manj plačano od enakega dela redno zaposlenih. 
Ocena sklopa »Osebna in strokovna rast« kaže, da so agencijski delavci odrezani od 
normalnih procesov napredovanja in izobraževanja ter ne vidijo veliko možnosti za svojo 
osebno in strokovno rast. 
Agencijsko delo se pri anketrirancih dojema kot odločen vir nezadovoljstva. Najbolj 
izstopajo odgovori na trditev, da je plača agencijskih delavcev enakovredna ravni plač 
redno zaposlenih, saj z oceno 1,6 kaže visoko stopnjo nestrinjanja. Agencijski delavci bi se 
načeloma radi zaposlili kot redno zaposleni v podjetju, kamor so napoteni.  
Analiza kaže, da se nezadovoljstvo s trajanjem časa zaposlitve preko agencije povečuje. 
Zaposleni pristajajo na status agencijskega delavca kot izbira v sili in ga sprejemajo kot 
začasno rešitev s pričakovanjem, da najdejo trajno obliko zaposlitve. Tako znaša splošna 
ocena zadovoljstva zaposlenih preko agencije do dveh let 2,8, kar uvršča skupino v 
srednjo stopnjo zadovoljstva. Splošna ocena zadovoljstva zaposlenih nad dvema letoma 
pa znaša 2,5, kar skupino uvršča v nizko stopnjo zadovoljstva. 
Ocena stopnje pripadnosti presega stopnjo zadovoljstva, saj splošna ocena pripadnosti 
podjetju uporabniku (3,2) uvršča anketirance v srednjo stopnjo pripadnosti. Podrobni 
rezultati kažejo, da se agencijski delavci z redno zaposlenimi na relaciji delavec–delavec 
dobro zlijejo. Pripadnost posebej zmanjšujejo odgovori na trditev »Iz podjetja ne bi šel, če 
bi dobil boljšo službo.« (1,8), ki so daleč od splošne ocene pripadnosti. Rezultat je 
povezan z negativnim dojemanjem agencijskega dela, ki bi ga anketiranci takoj zamenjali 
za redno zaposlitev v drugem podjetju in na drugem delovnem mestu. 
Iz analize je moč sklepati tudi vzroke nezadovoljstva. Poleg splošnega negativnega 
dojemanja samega agencijskega dela kot začasne oblike zaposlitve je opaziti tudi, da se z 
agencijskimi delavci premalo dela v smislu vključevanja v okolje uporabnika. Rezultati 
kažejo, da očitno primanjkujejo programi uvajanja ali pa so ti slabo izvedeni. Podjetja 
uporabniki slabo skrbijo za osebno in strokovno rast agencijskih delavcev, tem delavcem 
pa tudi niso predstavljene možnosti napredovanja. 
Agencijsko delo se je kot oblika zaposlovanja uveljavilo v zadnjih tridesetih letih kot odziv 
delodajalcev na iskanje bolj fleksibilnega načina zaposlovanja in s tem lažjega prilagajanja 
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spremembam na trgu. Agencijsko delo se kljub nekaterim prednostim tako za delodajalce 
kot za delojemalce pri delojemalcih dojema kot negativna ali manjvredna oblika 
zaposlitve. V preteklosti je bilo agencijsko delo pogosto način zaposlovanja, s katerim so 
delojemalcem kratili človekove pravice. Z zaostrovanjem zakonodaje je možnosti za 
kratenje človekovih pravic čedalje manj, ostaja pa negativno dojemanje te oblike 
zaposlitve in posledična sprejemljivost le-te samo kot začasne rešitve. Negativno 
dojemanje agencijskega dela pri delojemalcih je vir ustvarjanja nezadovoljstva. Iz citirane 
literature izhaja, da je nezadovoljstvo agencijskih delavcev splošno prepoznano, 
opravljena anketa pa potrjuje, da v anketirani populaciji ni nič drugače. 
Namen te naloge ni bil iskati načine izogibanja agencijskemu delu kot viru nezadovoljstva, 
saj to presega možnosti diplomske naloge, ampak ugotoviti, na kateri način odpraviti 
ključne vzroke, zaradi katerih agencijsko delo generira nezadovoljstvo.  
Organizacijam, ki v svojih sredinah zaposlujejo agencijske delavce, lahko predlagam 
pripravo in izvedbo programov za popolno integracijo agencijskih delavcev v podjetje 
uporabnika. Ti programi morajo zajemati vse tisto, kar bi morali zajemati programi za 
redno zaposlene povsod tam, kjer z zadovoljstvom zaposlenih upravljajo, od načrtnega 
vključevanja agencijskih delavcev v novo okolje, do delitve vizije in strateških ciljev 
podjetja. Tudi agencijskim delavcem je potrebno ponuditi možnost osebne in strokovne 
rasti, njihovo poklicno pot planirati, vključno z določitvijo kdaj in z izpolnitvijo katerih 
pogojev lahko agencijski delavec doseže status redno zaposlenega. Trditev, da si 
agencijski delavec želi redne zaposlitve v podjetju, kamor je napoten, je namreč v anketi 
pokazala visoko stopnjo strinjanja. Anketa pokaže, da agencijski delavci dojemajo svoje 
plače nižje kot plače redno zaposlenih za enakovredno delo. V okviru te diplomske naloge 
ne morem ugotoviti, ali gre samo za dojemanje ali za dejanske razlike, pomaga pa tako 
dojemanje še povečati nezadovoljstvo s plačami. Ker je višina plač pri vsaki organizaciji 
kompleksna zadeva, lahko na tem mestu samo predlagam, da se v ta namen maksimalno 




V diplomskem delu sem obdelala agencijsko delo kot posebno obliko zaposlovanja. 
Opredelila sem, kaj zaposlovanje pri zasebnih agencijah je, in opisala subjekte, vključene 
v tristranski posel: agencijskega delavca, agencijo, ki agencijskega delavca formalno 
zaposluje, in podjetje uporabnika, pri katerem agencijski delavec dejansko opravlja delo. 
Opisala sem nastanek in razvoj agencijskega dela na splošno in posebej v Sloveniji. 
Povzela sem zakonski okvir zasebnih agencij za zaposlovanje, tako iz vidika mednarodnih 
aktov kot zakonske ureditve v Sloveniji. 
Predstavljene so bile prednosti (skrajšanje postopka izbire novega delavca, outsourcing 
zaposlitvenega postopka, olajšanje ravnanja z neustreznimi kadri, znižanje stroškov dela, 
zmanjšanje tveganj iz delovno-pravnih procesov) in slabosti (povečana potreba po 
uvajanju in usposabljanju, večje tveganje napak zaradi neusposobljenosti, nižja 
produktivnost, dodaten strošek posrednika) takega načina zaposlovanja za uporabnika. 
Predstavljene so bile tudi prednosti in slabosti takega zaposlovanja za delavca. Prednosti 
so rešitev iz brezposelnosti, vzpostavljanje stika z bodočimi delodajalci, pridobitev prve 
zaposlitve začetnikov, pridobivanje izkušenj. Slabosti so nizka varnost zaposlitve, 
neenakost pri odmerjanju plač v primerjavi z redno zaposlenimi, težave pri pridobivanju 
posojil, manjše možnosti napredovanja. 
Iz literature in prakse so poznani primeri izkoriščanja pravic agencijskih delavcev. 
Mednarodna in slovenska zakonodaja poskušata možnosti za tako izkoriščanje omejiti ter 
predvidevata popolno izenačitev statusa agencijskega delavca in redno zaposelnega. 
Predvsem zaradi tega omejevanja se je število agencij v Sloveniji v obdobju 2009–2014 
zmanjšalo za 36 %. 
Navedeni in opisani so bili dejavniki (vsebina dela, odnosi, pogoji dela, plača in 
nagrajevanje, osebna in strokovna rast, pripadnost), ki vplivajo na zadovoljstvo 
zaposlenega. 
Zadovoljstvo in pripadnost zaposlenih je pomemben faktor uspeha podjetja. Vodilna 
svetovna podjetja na tem temelju gradijo svojo uspešnost. Primer dobre prakse je vodilni 
svetovni avtomobilski proizvajalec Toyota, ki v središče svojega proizvodnega sistema 
postavlja zadovoljnega zaposlenega. Zadovoljstvo in pripadnost v organizaciji ne smeta 
biti stvar slučaja. Glede na njun pomen je potrebno za uspeh podjetja z njima upravljati in 
ju graditi. 
Zadovoljstvo je mogoče tudi meriti in prav temu so namenjene ankete za merjenje 
zadovoljstva. Z meni dostopno populacijo agencijskih delavcev sem izdelala spletno 
anketo in izvedla merjenje zadovoljstva. Na moj poziv k izpolnjevanju se je s popolno 
izpolnjeno anketo odzval 101 anketiranec. Med anketiranci je bilo 53 % moških in 47 % 
žensk, 86 % jih je bilo v starostni skupini 21–40 let, 92 % jih je imelo zaključeno srednjo 
šolo in kar 42 % zaključeno fakulteto. V anketi so sodelovali pripadniki petih narodnosti 
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(slovenska, italijanska, bolgarska, bosanska in makedonska), od tega največ Slovencev 
(58 %). Med anketiranci je bilo 55 % zaposelnih preko agencije manj kot dve leti, 45 % 
pa nad dvema letoma. 
Izvedena anketa je potrdila hipotezo, da med agencijskimi delavci obstaja nizka stopnja 
zadovoljstva. Ravno tako je anketa potrdila hipotezo, da se s trajanjem zaposlitve preko 
agencije nezadovoljstvo agencijskih delavcev povečuje. 
Merjenje zadovoljstva agencijskih delavcev v moji raziskavi pokaže podobne probleme kot 
sem jih zasledila v pregledani literaturi. To pomeni, da je nizka stopnja zadovoljstva 
agencijskih delavcev prej pravilo kot izjema, a se kljub temu lahko z načrtnim in 
doslednim delom stanje zadovoljstva izboljša. 
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Anketa o zadovoljstvu delavcev, zaposlenih preko zasebnih agencij 
Pozdravljeni, 
moje ime je Mateja Obad in pri pisanju diplomske naloge v okviru študija na Fakulteti za 
upravo v Ljubljani raziskujem zadovoljstvo delavcev, zaposlenih preko zasebnih 
zaposlitvenih agencij. 
Pred vami je vprašalnik, s katerim bom pridobila potrebne informacije za svojo raziskavo, 
zato vas naprošam, da na vprašanja odgovarjate iskreno. Zaradi pristnosti raziskave in 
iskrenih odgovorov je vprašalnik anonimen in bo uporabljen izključno za namene 
diplomskega dela. 
 
Iskreno se vam zahvaljujem za vaš čas in sodelovanje. 
 
1. Osebni podatki (obkroži) 
 
2. Spol  
Moški Ženska 
 
3. Starost         3. Izobrazba 
a) Do 20 let a) Manj kot srednja šola 
b) Od 21 do 30 let b) Srednja šola 
c) Od 31 do 40 let c) Višja, visoka šola 
d) Od 41 do 50 let d) Magisterij ali več 
e) Od 51 let dalje  
   
4. Narodnost 5. Oblika trenutne pogodbe 
a) slovenska  a) Določen čas 
b) italijanska  b) Nedoločen čas 
c) hrvaška  
d) drugo______________ 
c) Nedoločen čas s poizkusno delovno 
dobo 
 
6. Koliko časa ste zaposleni preko agencije za zaposlovanje: 
a) Manj kot šest mesecev 
b) Več kot šest mesecev 
c) 1–2 leti 
d) 2–5 let 
e) Več kot 5 let 
 
7. Koliko časa delate pri podjetju, kamor ste bili napoteni? 
a) Manj kot šest mesecev 
b) Več kot šest mesecev 
c) 1–2 leti 
d) 2–5 let 





8. Iz katerega razloga ste se obrnili na zasebno agencijo za zaposlovanje? (možnih več 
odgovorov) 
a) Brezposelnost 
b) Nezadovoljstvo s trenutno zaposlitvijo 
c) Napoteni s strani Zavoda za zaposlovanje 
d) Pogoj podjetja, kjer opravljam delo 
e) Iskanje boljšega zaslužka 
f) Drugo 
 
VPRAŠANJA O ZADOVOLJSTU IN AGENCIJSKEM DELU 
 
Pri vsakem vprašanju izberite eno od navedenih možnosti. Kot podjetje, pri katerem 
delam, se dojema podjetje, v katerega ste napoteni s strani agencije za zaposlovanje. 
Ocenite stopnjo vašega strinjanja s postavljenimi trditvami, tako da ob vsaki trditvi 




















Pri podjetju cenijo delo agencijskih delavcev.
Plača agencijskih delavcev je enakovredna ravni plač 
redno zaposlenih.
Status agencijskega delavca je enakovreden statusu 
redno zaposlenega.
Ne želim se prezaposliti v podjetje, kamor sem 
napoten.
Kot agencijski delavec lahko napredujem.
Moji predlogi za izboljšave so upoštevani.












Vrsta del in nalog, ki jih prejemam, je ustrezna 
mojemu delovnemu mestu.
Količina in obseg del in nalog, ki jih prejemam, sta 
primerni.












Delovni čas, ki mi je določen, mi ustreza.
Učinkovitost varovanja zdravja pri delu je primerna.
Odmori, ki so mi dodeljeni, so primerno organizirani.
Delovni prostor, v katerem delam, je primeren in 
ustrezno opremljen.













Plača, ki jo prejemam, je primerna mojemu 
delovnemu mestu.
Višina nagrajevanja, ki sem ga deležen, je primerna. 
Zadovoljen sem s pohvalami, ki jih prejemam.















Zahvaljujem se vam za sodelovanje in vaš čas! 











Možnosti izobraževanja, ki jih imam so primerne.
Zadovoljen sem z možnosti napredovanja, ki so mi 
na razpolago.
Imam možnost ustvarjalnega dela.
Status, ki ga imam v organizaciji, je primeren.












Odnosi z ožjimi sodelavci, s katerimi delam, so dobri.
Način vodenja, ki ga izvaja moj nadrejeni, je 
ustrezen.
Vodstvo si prizadeva za moj strokovni razvoj.
Deležen sem ustreznega povratnega informiranja.
V podjetju so etični in profesionalni do zaposlenih.
Izvajanje discipline, reda in pravil je stalnica v 
organizaciji.
V podjetju skrbijo za moje počutje.
Imam možnosti sodelovanja pri odločanju.
Medsebojni odnosi, ki vladajo v organizaciji, so dobri. 











Verjamem v uspešen razvoj podjetja, pri katerem 
delam.
Iz podjetja ne bi šel, če bi dobil boljšo službo.
V javnosti ščitim interese podjetja.
Ponosen sem, da lahko delam v tem podjetju.
Vedno sem pripravljen pomagati vodji.
Menim, da je moje delovno mesto ugledno.
Vedno zagovarjam organizacijsko enoto, v kateri 
delam.
Pred drugimi zagovarjam svoje sodelavce.
Vedno sem pripravljen pomagati sodelavcem.
O podjetju, v katero sem napoten, govorim le 
pozitivno.
Poznam razvojno strategijo podjetja.
